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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo identificar la relacion entre la gestion del
conocimiento y la implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Perd
durante el afio 2023. Se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental, transversal y prospectivo. El tipo de investigacion fue basica, utilizando un
método deductivo y un alcance correlacional. La poblacion incluyé a 21 oficiales responsables
de la implementacion del Sistema de Control Interno del Ejército del Perd, quienes
conformaron también la muestra del estudio. Se emplearon instrumentos denominados
"Gestion del Conocimiento” y "Sistema de Control Interno”, validados estadisticamente
mediante el Alfa de Cronbach, con coeficientes de 0.987 y 0.974, evidenciando una alta
confiabilidad. Al aplicar la prueba Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de 0.717,
indicando una correlacién positiva alta entre las variables analizadas. Ademas, el valor p de
0.000, siendo menor a 0.005, permitié rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis de
investigacion, concluyendo que existe una correlacion estadisticamente significativa entre
ambas variables. Se recomienda desarrollar un plan piloto con una investigacion de disefio
experimental o preexperimental para implementar un sistema de gestion del conocimiento en
el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército. Los resultados de esta

investigacion podrian extenderse a otras areas de la institucion para optimizar sus procesos.

Palabras Clave: Gestion del Conocimiento - Gestion de Recursos Humanos



12

Abstract

The objective of this research was to identify the relationship between knowledge
management and the implementation of the Internal Control System in the Peruvian Army
during 2023. The study was conducted using a quantitative approach with a non-experimental,
cross-sectional, and prospective design. It was classified as basic research, employing a
deductive method and a correlational scope. The population consisted of 21 officers
responsible for implementing the Internal Control System in the Peruvian Army, who also
made up the study sample. Instruments named "Knowledge Management" and "Internal
Control System" were used, validated statistically through Cronbach's Alpha, vyielding
coefficients of 0.987 and 0.974, demonstrating high reliability. The Spearman's Rho test
showed a coefficient of 0.717, indicating a strong positive correlation between the analyzed
variables. Furthermore, the p-value of 0.000, being less than 0.005, allowed for the rejection
of the null hypothesis and the acceptance of the research hypothesis, concluding that there is
a statistically significant correlation between the studied variables. It is recommended to
develop a pilot plan using an experimental or pre-experimental design to implement a
knowledge management system within the Internal Control System of the Army's Inspector
General's Office. The findings of this study could be applied to other areas of the institution to

optimize their processes.

Keywords: Knowledge Management- Human Resources Management
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Introduccién

En la actualidad, la evolucion de las dimensiones de la guerra, impone como reto a
los estrategas de las fuerzas militares el desarrollo de un soporte administrativo cada vez mas
eficiente. La modernizacion de las fuerzas militares implica una permanente actualizacién de
las competencias de su personal, en concordancia con los nuevos paradigmas de la gestion
de recursos humanos, la cual desarrolla nuevas categorias del conocimiento en su afan de
mejorar sus resultados. Una de estas nuevas ramas es la gestion del conocimiento, la cual
constituye una valiosa herramienta para mejorar los resultados de cualquier organizacion.
Dentro, del Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército, existe un plan
de implementacion en concordancia con las metas de la Contraloria General de la Republica.
Dicho plan, esta presentando problemas en su puesta en funcionamiento, entre otras causas
debido a un entendimiento insuficiente de la gestion del conocimiento dentro de la institucién
Ejército del Perl. Es por esta causa que siguiendo la metodologia de investigacioén cientifica
se hace necesaria la elaboracion del presente estudio con el objetivo de comprobar la realidad
problematica expuesta y posteriormente mediante estudios experimentales y/o pre
experimentales poder determinar un plan piloto para determinar la mejor forma de accién para

solucionar el problema en cuestion.

El objetivo del presente estudio de investigacion cientifica es determinar en qué
medida se relacionan la falta de entendimiento de la gestion del conocimiento con el proceso

de implementacién del Sistema de Control Interno en el Ejército Peruano

El presente estudio de investigacion cientifica esta organizado y confeccionado en
seis capitulos. En el | capitulo, se describe e identifica la realidad problematica motivo de la
investigacion; el Il capitulo desarrolla las teorias que constituyen el marco teérico de la tesis;
el lll capitulo sustenta la metodologia de investigacién elegida; en el IV capitulo se realiza el
estudio estadistico descriptivo e inferencial; en el V capitulo se desarrollaron la discusion y
analisis de los resultados del capitulo anterior, en el VI capitulo se vierten las conclusiones
de la investigacion en base a estas se realizan las recomendaciones de la investigacion y se

realiza una propuesta de solucién al problema motivo del presente estudio.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema.

La gestion del conocimiento es un tema deslumbrante, multifacético y controvertido
concepto. Filésofos y representantes de una variedad de disciplinas diferentes estan
debatiendo el significado, las definiciones y las dimensiones de los gestores del conocimiento
(Greiner, et.al, 2019). Se argumenta que la gestiébn del conocimiento es una necesidad,
debido a los cambios crecientes en la globalizacién de la competencia, la velocidad de la
informacion y la obsolecencia del conocimiento, la dindmica de las innovaciones de productos
y procesos y la competencia a través de los mercados compradores. Dentro del ambito militar
consideramos otros temas tradicionales propios del estudio de la guerra, como la estrategia,
los escenarios actuales y futuros, las capacidades operativas a desarrollar, la logistica a

implementar (Podesta 2019).

Autores como Kevin (2019), nos dicen que la gestién del conocimiento ha sido durante
mucho tiempo una actividad basica del Ejército de los Estados Unidos. Si bien es cierto, que
existe una tendencia a describir las actividades de la gestion del conocimiento del ejército de
este pais como un fendmeno posibilitado por la tecnologia. De hecho; la gestion del
conocimiento en esta institucién es tan antigua como su propia existencia. De acuerdo con el
US Army (FM 6-01.1, 2015), la gestion del conocimiento se refiere al proceso de facilitar el
movimiento del conocimiento dentro de la organizacion para fomentar el aprendizaje, la
comprension compartida y una mejor toma de decisiones. El mismo manual sefiala que la
gestion del conocimiento utiliza un proceso de cinco etapas para crear un entendimiento
compartido. Estas fases son: i) Evaluacion ii) Disefio iii)Desarrollar iv) Piloto V)

Implementacion.

En la Armada de Colombia, Contreras & Oliveiros (2023), apuntan que es importante
remarcar que uno de los problemas que surge de una mala implementacion de la gestion
del conocimiento , es la falta de estabilidad del personal en los diversos cargos, esta realidad
hace mas dificultoso lograr el cumplimiento efectivo de las metas que deben ser alcanzadas.
Tener trabajadores que se convierten en némadas, incrementa las complicaciones para que
se acentlen y se consoliden las ideas debido a que siempre tendra en su contra el discurrir
del tiempo. Es decir, el individuo no podra plantearse objetivos a mediano y largo plazo
tangibles pues tiene en su contra el cumplimiento de un periodo que marca su estabilidad en

alguna dependencia de la institucion.

En Chile, diversas investigaciones determinaron que las instituciones educativas de

las fuerzas armadas, pueden emplear ciertos conocimientos que subyacen en el ciclo de
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produccion de rendimiento, con especial incidencia en los aspectos asociados a la rapidez
en la toma de decisiones y la capacidad de adaptarse rapidamente a los cambios del entorno
(Araya Guzman, et al., 2020)

La gestién publica en Peri es enconrada dentro de un permanente proceso de
transformacion y actualizacion, La Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica
al 2030, es un referente para el sector estatal ; el cual tiene como objetivo subyacente que
las entidades del Estado implementen el Sistema de Control Interno como un instrumento de
gestion continua, el mismo que contribuird al cumplimiento de los objetivos institucionales,
asi mismo entre los lineamientos del objetivo prioritario numero tres dice: (OP3) Fortalecer la

implementacion de la gestién del conocimiento en las entidades.

El Ejército del Perd, como institucién publica; no es ajeno a la obligacién de
implementar los procesos de gestion del conocimiento contemplados en el parrafo anterior,
sin embargo el concepto de gestion del coocimiento no es aplicado, siendo desconocido en
su real potencial para mejorar la gestion de los recursos humanos de la institucion. La
Inspectoria General del Ejércio, dependencia encargada del Sistema de Control Interno
institucional no se encuentra abstraida de esta realidad, presentado una serie de problemas
debido a la falta de entendimiento de este concepto como: i) Incumplimiento de plazos ante
la Contraloria General de la Republica ii) Retraso en el cumplimiento de documentacion
perjudicando al segundo nivel de Inspectoria iii) Deficiente implementacion del Sistema de
Control Interno del tercer y cuarto nivel V) fFalta de presupuesto para el cumplimiento de
las responsabilidades del Sistema de Control Interno. Diversos factores, como la rotacién
permanente de sus integrantes en los puestos administrativos operacionales y estratégicos
de la institucion, la falta de entendimiento de lo que implica una gestion moderna guiada por
acciones estratégicas medibles por indicadores cuantitativos y otros mas; impiden un salto
cualitativo en la implementacién del Sistema de Control Interno de la Inspectoria General

del Ejército.

De continuar, esta realidad problematica, el Sistema de Control Interno de la
inspectoria no estaria aprovechando este importante concepto que proporciona una gestiéon
moderna de recursos humanos; el cual incrementaria exponencialmente las probabilidades
del cumplimiento de las metas y objetivos de la dependencia motivo de la presente

investigacion.

1.2 Justificacion de la investigacién

Justificaciéon tedrica

Al no haberse entendido y aplicado el concepto de gestion del conocimiento, tanto en el

ejército como en el Sistema de Control Interno institucional, estan presentadose una serie de
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problemas expuestos en la realidad problematica; en consecuencia la dependencia motivo
del estudio, no esta desarrollando de manera Optima sus funciones; por tanto, las
conclusiones de la presente investigacion serviran de punto de inicio para centralizar, tanto
informacion pertinente como datos importantes, los cuales podran ser usados para
posteriores investigaciones, tanto pre experimentales como experimentales, en busca de

encontrar soluciones cientificas al problema motivo del estudio.

Justificacion préactica

La necesidad de obtener personal con las competencias necesarias, para poder
desempefiarse en la dependencia motivo del estudio , implica un serio reto para la institucion
La capacidad de poder ejecutar eficientes planes de control interno, impacté de manera
positiva en la administracion del ejército en todos los niveles, previniendo de esta manera

diversos actos negativos que van en contra de la disciplina e imagen institucional.
Justificacion metodolégica

Metodolbégicamente la presente investigacion se justifica por la necesidad de encontrar
nuevos instrumentos capaces de medir el nivel de gestién del conocimiento dentro de las

diversas dependencias de la institucion.
Justificacion institucional

De la correcta aplicacion del concepto gestion del conocimiento, se obtiene personal
con las competencias adecuadas para incrementar el nivel de eficiencia del Sistema de

Control Interno de la inpectoria del Ejército del Peru.

1.3 Delimitacién de la investigacion

Delimitacién espacial

La investigacion se desarrollé espacialmente en la Oficina de Control Interno de la

Inspectoria General del Ejército en el Cuartel General del Ejército en San Borja.
Delimitacién temporal
La presente investigacion esta delimitada en el tiempo en el afio 2,023-2024.

1.4 Limitaciones de la investigacion.

Limitacion geogréfica

No se presentaron limitaciones de indole geografico toda vez que el estudio se realizo

dentro de la misma dependencia motivo de la investigacion.
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Limitacion logistica
No exiten limitaciones logisticas de mayor consideracion.
Limitacién financiera

Se presentaron gastos econémicos para poder cubrir los costos inherentes al estudio;
sin embargo, estos fueron cubiertos por los propios investigadores.

1.5 Formulacién del problema

1.5.1 Problema general

¢En qué medida se relacionan la gestion del conocimiento con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru?
1.5.2 Problemas especificas

¢En qué medida se relacionan la creacién del conocimiento con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peri?

¢En qué medida se relacionan la organizacion del conocimiento con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Per(?

¢En gué medida se relacionan la aplicacion del conocimiento con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Perd?

¢En qué medida se relacionan la transferencia del conocimiento con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Perd?

1.6 Objetivos de la investigacion
Determinar en qué medida se relacionan la gestion del conocimiento con el proceso

de implementacién del Sistema de Control Interno en el Ejército Peruano
1.6.1 Objetivos especificos

Determinar en qué medida se relacionan la creacion del conocimiento con el proceso

de implementacién del Sistema de Control Interno en el Ejército del Pera

Determinar en qué medida se relacionan la organizacién del conocimiento con el

proceso de implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru

Determinar en qué medida se relacionan la aplicacién del conocimiento con el proceso

de implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército Peruano

Determinar en qué medida se relacionan la transferencia del conocimiento con el

proceso de implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército Peruano
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales

Kevin (2023), en su trabajo de investigacion titulado; “Categorizacion de los efectos
de las préacticas de gestion del conocimiento en las pymes: una revision de la literatura”, tuvo
como finalidad caracterizar los efectos de la gestién del conocimiento en practicas en las
pymes. La revisibn documental disefiada analizé sistematicamente 276 publicaciones en
revistas indexadas en Scopus en 2022. Los principales resultados sugieren una tendencia de
estudio de las dimensiones de la gestion de los conocimientos, como la capacidad tecnolégica
dinamica, la capital, y sus efectos sobre el rendimiento financiero e innovador, entre otros.
Los hallazgos contribuyen a la literatura mediante la reordenacién de la informacion
publicaciones y revelando las variables dependientes, mediadoras y moderadoras de la

gestion del conocimiento que utilizan actualmente las pymes.

Lopez Fonseca (2019), en su tesis doctoral “Gestion del Conocimiento e Inteligencia
Organizacional como Herramientas para Combatir el Covid-19”; tuvo como propadsito analizar
la influencia de la gestion efectiva del conocimiento, la inteligencia organizacional y el
desempefio organizacional en la efectividad de la respuesta de los hospitales al COVID-19.
Los datos fueron recolectados a través de encuestas realizadas a médicos y enfermeras que
trabajan en hospitales de Brasil y Portugal. La encuesta fue realizada a 248 personas Se
utilizé la técnica de analisis de estadistica inferencial para probar las hipétesis de estudio. Los
resultados mostraron que existe una relacion positiva entre la gestion efectiva del
conocimiento, la inteligencia organizacional y el desempefio organizacional con la respuesta
efectiva de los hospitales al COVID-19. Asi mismo los resultados sugieren la necesidad de
gue los gerentes de salud centren sus esfuerzos mas en el desarrollo de programas internos

para fomentar la transferencia de conocimiento entre los empleados.

Mei Hi Siang & Tarn Yao (2020), en su trabajo de investigacion titulada, “Investigacion
del éxito de la gestidon del conocimiento: estudio empirico de las pequefias y medianas
empresas”; tuvo como finalidad presentar un modelo para medir el éxito de la gestion de los
conocimientos en las pequefias y medianas empresas (PYME). Se aplicaron técnicas de
modelado de ecuaciones estructurales a los datos recogidos mediante cuestionarios
suministrados a 277 trabajadores. Todas las relaciones hipotéticas entre las variables
estuvieron significativamente apoyadas por los datos. Los hallazgos sirvieron como puntos

de referencia para los investigadores interesados en investigar cuestiones relacionadas con
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la aplicacion satisfactoria de la gestién de los conocimientos, y para los profesionales que
aspiran a obtener los beneficios de la gestion de los conocimientos en las PYME.

Yantaprama y Raharjo (2023), en su investigacion titulada “ Andlisis del éxito de la
gestion del conocimiento en el estudio del equipo de software Agile, caso: Comercio
electrénico en Indonesia”, tuvd como finalidad analizar el éxito de la gestion del conocimiento
en empresas de comercio electronico de Indonesia que utilizan el software “Agile” como
herramienta de metodologias de desarrollo. Este estudio utilizé un enfoque cuantitativo. con
31 encuestados. Los datos se procesaron y analizaron utilizando modelado de ecuaciones
parciales. Los resultados del estudio implican que las empresas de comercio electronico
necesitan garantizar la satisfaccion y el uso de la gestién del conocimiento, maximizando asi

la red de beneficios.

Rondana, et. al, (2024), investigo los problemas actuales relacionados con el enfoque
basado en el conocimiento de la empresa, principalmente debido a la escasez de
investigacion empirica sobre el papel de la tecnologia de la informacion en la gestion del
conocimiento. La mayoria de los hallazgos de la investigacion se derivaron de
recomendaciones sobre su papel, pero carecieron de evidencia empirica. Por lo tanto, el
objetivo el objetivo de este estudio fue recopilar informacién objetiva de bufetes de abogados
indonesios sobre cdmo utilizan la tecnologia de la informacién con el propdsito de gestionar
el conocimiento. El proceso de seleccion utilizé muestreo intencional y cuarenta abogados de
veinte diferentes empresas participaron en la encuesta. Los hallazgos del estudio sugieren
gue la cooperacién en materia de conocimiento puede mejorar el intercambio de diversas
formas de conocimiento, como conocimiento declarativo, analitico, procesal y administrativo.
Los resultados también indican una fuerte correlacién entre las empresas que participan en
el intercambio colaborativo de conocimientos y las que emplean tecnologia de la informacion.

Ademas, los sistemas de informacion facilitan reducciones significativas de costos.
2.1.2 Antecedentes nacionales

Lopez (2021), en su tesis para obtener el grado de magister titulada “Gestion del
conocimiento y productividad laboral en los trabajadores de una empresa del sector
inmobiliario de Lima”, tuvo como propésito encontrar la relacion de la gestion del conocimiento
con la productividad laboral, de acuerdo con la opiniébn emitida por los trabajadores de la
compafiia de bienes raices estudiada. El estudio emple6 el enfoque cuantitativo. La poblaciéon
fue igual a la muestra conformada por 91 trabajadores de la oficina central de la empresa, la
técnica para recolectar datos empleada fue la encuesta, el disefio fue disefio no experimental

de tipo transeccional y correlacional. La conclusion fue que se encuentra una relacion
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estadisticamente significativa y positiva muy fuerte entre la gestion del conocimiento y la
productividad laboral de la empresa motivo del estudio.

Rios (2021), en su trabajo de investigacion para obtener el grado de Magister,
denominado “La gestién del conocimiento y la cultura organizacional en la empresa Santiago
Rodriguez Banda”; la investigacion tuvo como objetivo correlacionar la gestién del
conocimiento y la cultura organizacional de la empresa motivo de la investigacion. Se
consideré como muestra a 76 colaboradores pertenecientes a la organizacion. El enfoque fue
cuantitativo, el alcance fue tipo correlacional, asimismo, el disefio de la investigacion fue no
experimental., Se encontrdé que existe relaciones estadisticas significativas entre las dos
variables motivo del estudio, asi como también entre las dimensiones que componen cada
una de estas variables. Otra de las conclusiones mas importantes fue que la organizacion
gestiona el conocimiento acorde con una identificacion que permite la sociabilizacién del dato,

informacion y conocimiento, tanto interna como externamente.

Marini (2021), en su tesis denominada "Diagnostico de la Gestién del Conocimiento
en una Entidad Fiscalizadora Superior”, se ubica en el campo de estudio de la administracion
del conocimiento en entidades publicas, especialmente enfocadas en la supervision del
gobierno. El propdsito de este estudio exploratorio llevado a cabo fue determinar si hay un
sistema de administracién del conocimiento enfocado en las tareas de supervision
gubernamental en la entidad de supervision superior, y, en consecuencia, confirmar la
existencia de los habilitadores y procedimientos requeridos para el correcto funcionamiento
del sistema. Los hallazgos indican que no hay un sistema de administracién del conocimiento,

no obstante, sus elementos si existen, pero no estan interconectados.

Camacho & Valdivia (2022), en su proyecto de investigacion gerencial aplicada
documenta el papel estratégico que juega el conocimiento en el contexto de competitividad
en el que se forman las nuevas organizaciones a nivel mundial. En este contexto, la
administracion de este recurso es un elemento crucial para la creacion de beneficios
sostenibles en un contexto marcado por una economia globalizada y el uso intensivo de
tecnologias de la informacién. En este se presenta una serie de conceptos teéricos vinculados
al asunto de la gestion del conocimiento, incluyendo ciertos antecedentes en la aparicion de
este nuevo modelo de administraciéon, las condiciones en recursos humanos, tecnologia y
cultura corporativa requeridas para su evolucion; ademas de algunas técnicas y herramientas

de respaldo.
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Valdiglesias & Rivas (2018), en su trabajo de investigacion titulado “Gestion del
conocimiento para la mejora del proceso de contrataciones de bienes y servicios que requiere
el proyecto”, se enfocd en analizar uno de los proyectos que la Presidencia del Consejo de
Ministros gestiona con el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, en particular
el equipo de administracion y contrataciones. El propoésito principal fue minimizar las
equivocaciones en el procedimiento de adquisiciones de bienes y/o servicios que el proyecto
necesita. Ademas, fue necesario formar al equipo de contrataciones, al de soporte
administrativo y al técnico del proyecto conforme a las normas de la ONU, tener una direccion
gue controle los procedimientos internos relacionados con las contrataciones de los
Proyectos PCM - PNUD y disponer de un equipo de gestion formado por un coordinador de
administracion y contrataciones. Entre las conclusiones, se establecieron que la gestion y
administracién del recurso humano no es apropiada, ya que no se calcul6 correctamente la
cantidad de individuos requeridos para las tareas que requiere el proyecto. Ademas, el
procedimiento de seleccion de personal empleado no fue el correcto, ya que no se contratd a
los expertos con el perfil requerido en contrataciones conforme a la normativa del Programa

de las Naciones Unidas para el Desarrollo.

2.2 Bases teoricas

2.21 Bases tedrica que sustenta la investigacion
Teoria de la administracion

A lo largo de la historia, los trabajadores se reunian para producir un determinado bien
con el que pudieran comerciar para subsistir, en la edad media el modo de produccion
imperante era el manual artesanal, los trabajadores se reunian en diversos gremios a cargo
de los mas experimentados que eran denominados “maestros”, su autoridad provenia del
saber adquirido a través de la destreza adquirida en la practica de un oficio. Los gremios
constituian por tanto el nicleo de producciéon de las sociedades y su influencia estaba
determinada por la destreza de sus miembros, Esta realidad, cambio paulatinamente con la
revolucion industrial debido a la invencion de la maquina de vapor y la produccion en serie a
través de las maquinas. Nace el capitalismo, y con este sistema econdémico los paradigmas
de eficiencia para satisfacer las demandas del mercado, la industrializacion y la
preponderancia del capitalismo produjeron una oleada de masas de artesanos y campesinos
gue tuvieron que trasladarse a las ciudades para sobrevivir, convirtiéndose en la clase obrera.
Pero, es con los conceptos de administracion empresarial para incrementar la producciéon de
las organizaciones dedicadas a la produccion, que nace el concepto de administracion

empresarial e innovacion de Frederick Taylor.
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Las organizaciones empresariales tienen como objetivo principal ademas de generar
ganancias poder subsistir en el mercado, las organizaciones estan constituidas ante todo por
seres humanos cuyo valor esta cuantificado por la cantidad de su produccion y cualificado
por el valor y calidad de esta. Por tanto, la gestion de recursos humanos, surge como una
necesidad que ha pasado por una evolucion continua. La primera de estas es la originada por
Taylor, identificada segun autores como Liquidiano (2006), como la fase administrativa, la
cual se extiende hasta aproximadamente los afios 60 del siglo XX. En este periodo, el estudio
es predominantemente técnico racional y productivo; la gestion de recursos humanos
propiamente dicha, como es conocida en la actualidad se encuentra minimizada a procesos
teorizados por intelectuales como Henry Fayol, para este autor las funciones de la

administracion son: planear, organizar, dirigir coordinar y controlar (Fayol 1987).
Teoria de Gestion de Recursos Humanos

Las teorias de la gestion de recursos humanos surgen como proceso evolutivo de la
administracion de recursos humanos derivando a nuevos enfoques como la gestion por
competencias, la gestion del talento humano y la gestion del conocimiento. Durante la etapa
centrada en la administracion del personal, la idea predominante estaba caracterizada por la
predominancia del capital financiero como columna principal de las empresas, las
investigaciones y resultados demostraron que el conocimiento era tan importante como esta
dimensidn. La gestion de recursos humanos en nuestros dias, esta encaminada a medir e
incrementar la eficiencia en los gastos, asi como cumplimiento de las metas en base a la
efectividad de los empleados considerando también el impacto social de las actividades de la

organizacion. (Escobar, 2018)
Teoria de la gestién por comptencias

La gestidén por competencias, podria ser conceptuada como un conjunto de procesos
de planificacién, administracion, evaluacién y control basados en un modelo de seleccién de
personal particular; en el cual el conocimiento de las caracteristicas psicolégicas implicitas
de cada individuo (que denominaremos como competencias), nos permitiran predecir su
posterior desempefio en los determinados puestos de la organizacion; con la finalidad de
conseguir una notable ventaja competitiva en el area de recursos humanos. Una gestién de
recursos humanos basados en modelos de competencias, es el desarrollo del ¢,cdmo alcanzo
mis objetivos? a nivel gerencial, para ayudar a alinear el comportamiento interno del personal,
sus habilidades con la direccién estratégica de la organizacion. Asimismo, los modelos de
competencia son herramientas de medicidn eficaces que ayudan a los empleados a ponerse
de acuerdo sobre un lenguaje comun y comprender lo que se entiende por rendimiento

superior dentro de la organizacion.
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Existen, multiples autores quienes definen este concepto, entre ellos tenemos a
Martha Alles, quien las define como: “Una metodologia aplicada a la tarea de conducir los
recursos humanos de una organizacion para lograr alinearlos a la estrategia de negocios”.
(Alles 2009, p.85).

Gestioén del talento humano

La teoria de la gestion del talento es un campo de estudio reciente, de creciente
importancia; sin embargo, no hay convergencia de opiniones académicas en cuanto a su
definicion objetiva. El propio concepto de la gestion del talento deseado plantea desafios
tedricos y carece de claridad. Para (Novera & Aklar, 2018), en una vision general la
bibliografia disponible revela que las definiciones existentes en la literatura actual no han
logrado la uniformidad siguiente existiendo una confusion con la gestion de recursos
humanos. Sin embargo, (Barney 1991), establece, una distinciéon entre gestién de recursos
humanos y gestion del talento. El autor sostiene que la gestion del talento se centra mas en
el aspecto humano del trabajo. Mientras que la gestion de recursos humanos se ocupa de los
recursos humanos y de la funcion organizativa de la organizacion. Por tanto, la gestion del
talento tiene principalmente como objetivo el desarrollo del talento de la organizacion mientras

gue la gestién de recursos humanos es mas técnica y utiliza enfoque transaccional
2.2.2 Variable Gestion del Conocimiento

Definicion: Yantaprama & Raharjo (2023), nos dicen que la gestion del conocimiento
esta conformada por la Informacion que las organizaciones y los individuos crean al trabajar
en algo. La gestidon del conocimiento, es esencial para almacenar, adquirir, y organizar el
saber adquirido con la finalidad que todos los miembros relevantes de la organizacion puedan
usarlo para hacer nuevos conocimientos y evitar que se produzcan los mismos errores para

obtener conocimientos competitivos.

Para Mei Hi Siang & Tarn Yao (2020), el beneficio de la gestion de los conocimientos
es sustancial para la organizacion, y es esencial para maximizar la ventaja de la
organizacion., esta dinamica permitird mejorar constantemente la organizacion en el futuro,
la gestién del conocimiento es también beneficiosa para compartir toda la data con los
empleados y/o trabajadores de la organizacién porgue el conocimiento compartido a través

de la persona es mas dificil de difundir.

Segun el PCM (2021), la gestidon del conocimiento se establece como el quinto pilar
de la gestion del cambio, centrada en la creacion de un sistema de informacién, monitoreo,
seguimiento y evaluacion. Entre los objetivos especificos planteados, sobresale el séptimo:

"Implementar un sistema de gestidbn del conocimiento que se integre al sistema de
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seguimiento, monitoreo y evaluacion de la gestiébn publica, facilitando la obtencion de
lecciones aprendidas de los éxitos y fracasos, asi como el establecimiento de mejores
practicas para futuros ciclos de gestion".

Formas del conocimiento

El conocimiento tiene dos formas: conocimiento tacito, el cual es dificil de expresar,
y el conocimiento explicito, que es facil de expresar mediante la escritura, el dibujo y el audio
Los conocimientos en la organizacion deben gestionarse adecuadamente para obtener una
ventaja competitiva y evitar que los mismos errores vuelvan a ocurrir. Al gestionar las
organizaciones, debe entenderse como se crea el conocimiento, desarrollarlo, y compartirlo

por todos los miembros de la organizacion. (Yantaprama & Raharjo 2023).
Ventajas de la implementacion del sistema de gestion del conocimiento

Los beneficios de adoptar la geston del conocimiento en la organizacion son mdltiples, el
conocimiento es el principal valor que se genera en la empresa, sin embargo si no es
almacenado, evaluado y difundido dicho valor, implicito y explicito sera irremediablemente
perdido, segun el ( US Army, ATP 6-01.1, 2015), la gestién del conocimiento otorga las

siguientes conveniencias a las fuerzas armadas.

e Colaboracion entre personal en diferentes lugares.

e Transferencia rapida de conocimientos entre unidades e individuos.

e Capacidad de llegar a las escuelas del ejército, centros de excelencia y otros recursos.

e Agilidad y adaptabilidad de lider y soldado durante las operaciones.

e Desarrollo de la doctrina.

¢ Capacidad de una organizacion para captar las lecciones aprendidas en cada reserva
de fuerzas del ejército

e Utilizacion eficaz y eficiente de los conocimientos en la realizacion de las operaciones

y el apoyo a la organizacion

Los gestores del conocimiento, deben integrar el proceso de gestion de cognicion y
sus actividades, en todos los procesos y sistemas de informacion de la organizaciéon para
asegurar que pueda ser compartido por los integrantes de la dependencia militar ( US Army,
ATP 6-01.1, 2015). Esta integracién ayudara a permitir el flujo de saber que reside en los
individuos y elementos en toda la organizacién para que pueda aplicarse a las necesidades
operacionales o de la mision, y para apoyar el aprendizaje organizacional, innovaciéon y

desempefio institucional.
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Segun el US Army ATP 6-01.1, (2015), cada oficial y personal auxiliar debe entender
y practicar la gestion del conocimiento. Los comandantes son responsables de garantizar las
practicas eficaces de la gestion del conocimiento dentro de la unidad u organizacion. A través
del proceso de gestion del conocimiento, los gestores de conocimiento es decir los
comandantes de todos los niveles alimentaran a la institucion y a los otros miembros del
ejército en el seguimiento de buenas préacticas, posibilitando la mejora permanente de la
gestion del liderazgo institucional.

Componentes de la gestion del conocimiento

El US Army, ATP 6-01.1, (2015), nos dice que la gestion del conociniento comprende cuatro

principales componentes:

e Personas

Procesos

Herramientas

e Organizaciones
Personas

De los cuatro componentes, las personas son los mas vitales para el éxito de la gestion
delconocimiento. Incluyen aquellos integrantes dentro y fuera de la organizacién que crean,
organizan, aplican y transfieren conocimientos; asi como los lideres que actian sobre ese
conocimiento. El conocimiento solo tiene sentido en un contexto humano. Se mueve entre las
personas Y beneficia a la dependencia. Las personas incluyen al comandante y el personal;
en todos los escalones de mando tanto encima como subordinados a esté, asi mismo incluye
a otros lideres del ejército y otras agencias que podrian contribuir a responder a los requisitos
de la informacion. El personal esta involucrado tanto en la direccién acciones y evaluaciéon
del progreso. La estructura de personal, unidades y actividades crean canales de
comunicacion para la transferencia de conocimientos dentro de las organizaciones y entre

ellas.
Procesos

La gestion del conocimiento se desarrolla en cinco etapas, cuyas actividades se
incorporan en los diversos procesos empleados para la planificacion y ejecucion de
operaciones. Esta integracién facilita el intercambio de conocimiento entre personas y
organizaciones, incluyendo soldados, equipos, grupos y unidades. El intercambio de
conocimientos se produce tanto formalmente a través de procesos y procedimientos

establecidos e informalmente a través de la colaboracion y el didlogo. El proceso de la gestion
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del conocimiento también busca asegurar que la cognicidn, los productos y servicios sean

relevantes, precisos, oportunos y utilizables para los comandantes y decisores.
Herramientas

Las herramientas de la gestién del conocimiento, incluyen sistemas de informacion y
diversas herramientas de software utilizadas para ayudar a gestionar los productos del
conocimiento y servicios en marcos organizados que puedan ser aprovechados en la
institucion. Estos instrumentos, son cualquier cosa que se utiliza para compartir y preservar
informacién. La mision determina la herramienta, no todas las herramientas son tecnologia,

pero los ambitos tecnolégicos incluyen:
Sistemas de informacion:

Los sistemas de informacion y sus respectivos sistemas de software,
almacenamiento, entradas, procesamiento, salidas, formatos, contenido y capacidades
proporcionan herramientas que los administradores de conocimientos emplean para
gestionar el conocimiento. La gestion del conocimiento ayuda a guiar el uso de los sistemas
de informacién para fusionar la mismay para para apoyar un panorama operativo comudn mas

eficaz.
e Herramientas de colaboracion:

Estas herramientas estan conformadas por sistemas de informacion, las cuales incluyen
capacidades en linea, y que posibilitan que el equipo se desarrolle y colabore. Algunos
ejemplos incluyen el chat, comunidades de intereses compartidos, foros de profesionales,

comunidades de practica, asi como equipos virtuales.
e Herramientas de localizacion de la experiencia:

Estas herramientas ayudan a encontrar expertos en la materia con la que deseamos trabajar

o investigar.
e Herramientas de andlisis de datos

Estas herramientas apoyan la sintesis de datos que permiten la identificacion de

patrones y facilitan que los elementos de datos se relaciones entre si.
e Herramientas de descubrimiento y basqueda

Estas herramientas incluyen motores de blasqueda de temas especificos,
recomendaciones sobre temas que guardan similitud a lo requerido, o de sus autores, y

también muestran otros temas relacionados.
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e Herramientas de desarrollo de experiencia: Estas herramientas emplean
simulaciones y aprendizaje basado en experiencias, lo que permite apoyar el
desarrollo de mayor experiencia y juicio.

Organizaciones

Una organizacioén es la matriz en la que las personas,procesos y herramientas funcionan para
integrar el individuo aprendizaje y estrategias de aprendizaje organizacional. Las capacidades

de la gestion del conocimiento contribuyen a una organizacion de aprendizaje.

Las personas son una suma de sus ideas, creencias, valores y conocimientos heredados. Las
or rganizaciones como personal, escuadrones y grupos mas grandes unen estas actitudes,
sentimientos, valores y comportamientos, creando un sistema de procesos facilitados por
herramientas que caracterizaran a ese grupo. Colectivamente, estos factores son su cultura
organizacional. Los profesionales de la gestion del conocimiento deben considerar esta
dindmica al asesorar y organizaciones relacionadas con las soluciones de gestion de los
conocimientos. (US Army ATP 6-01.1 2015). En la presente investigacién sostenemos que
el conocimiento de las tradiciones, opiniones, creencias y convicciones compartidas es
fundamental no solo para extraer conocimiento tacito, sino también para poner el
conocimiento recogido en contexto. Este conocimiento puede conducir a la identificacion de
otras interconexiones que pueden proporcionar mas aclaraciones o conocimientos adquiridos
en perspectiva, lo que permite una interpretacion y un andlisis adecuados. Conocer y
entender la cultura de cualquier organizacién proporcionara la perspectiva por la cual la
informacién, los objetivos y las motivaciones se pueden ver, lo que permite la comunicacion,
la facilitacién del intercambio de conocimientos y la interpretacion precisa para una mayor

comprension y adquisicién de una vision amplia de la situacion.
Principios de la gestién del conocimiento
Entendimiento

La colaboracién, el dialogo, el intercambio de conocimientos permite comprender el
medio ambiente, problemas por resolver, y el enfogue correcto para solucionarlos. La
comprension compartida entre y a través de los comandantes, lideres subordinados, soldados

y organizaciones que sustentan la misién y el proceso de operaciones.

La comprensién esta estrechamente relacionada con funciones y limitaciones de la
organizacién social y humana, el didlogo informal, el intercambio de perspectivas,
preocupaciones, y las habilidades no solo conducen a la comprensién compartida del
problema , sino que ayudan a construir la confianza y forman la base para la unidad de

esfuerzo. Las précticas eficaces de gestion de los conocimientos permiten a los comandantes,
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lideres subordinados, soldados y organizaciones trabajar juntos para lograr objetivos
operativos. La gestién del conocimiento facilita la transferencia del "como" en forma de
conocimiento (tacito y explicito). La comprension es principalmente un proceso individual; por
lo tanto, su dominio es el conocimiento tacito que reside en los individuos (US Army ATP 6-
01.1 2015).

Compartir

El conocimiento compartido es poder. El conocimiento es un activo transferible que
tiende a crecer aplicacion. Una estrategia para vincular las fuentes de conocimiento tacito y
explicito fomentan la interaccion a todos los niveles, esto ayuda al ejército a adquirir y
compartir conocimientos en apoyo de los objetivos. Los cuatro componentes de la gestion del
conocimiento  (personas-procesos-herramientas-organizacion) son interdependientes.
Entregar el conocimiento a los que lo necesitan, cuando lo necesitan, es un componente
critico de la transferencia de conocimientos para el cumplimiento de la mision. La tecnologia
permite la interaccion social al proporcionar personas, almacenamiento y conexiones en
linea; pero la tecnologia no es un requisito para la transferencia de conocimientos. El
aprendizaje, la enseflanza y la tutoria pueden difundir con la misma facilidad y a menudo con
mayor eficacia el conocimiento que la tecnolégia, los intercambios cara a cara suelen ser

mas valiosos que muchas horas de empleo de herramientas tecnoldgicas.

La capacidad, disefiada en el sistema de redes, para los usuarios en varios niveles
para acceder al conocimiento de los demas es una condicidon previa esencial para la
transferencia de este importante bien tangible, debemos considerar que el conocimiento es
de valor solo cuando esta disponible para su uso mejorando la eficacia organizativa, los

procesos operativos y la toma de decisiones.
Integridad

Las fuerzas del ejército no realizan operaciones de manera independiente, sino que
lo realizan como parte de una operacidn conjunta y frecuente esfuerzo multinacional. La
integracion efectiva requiere crear un entendimiento y un propésito compartidos a través de
colaboracién con todos los socios de accion unificada. La gestion del conocimiento trasciende
la jerarquia y los limites mediante la integracién de la personas y procesos, habilitados por
las herramientas de dicha gestién, para crear, organizar, aplicar y transferir conocimientos.
Habilitando la integracion del conocimiento y mejora de la colaboracién. La gestion del
conocimiento emplea practicas estandar centradas en la eficacia organizacional y toma de
decisiones. La gestidén del conocimiento funciona simultineamente en mdltiples planos de
espacio, tiempo y organizacion social; las interacciones entre organizaciones y entre ellas

mejoran la eficacia de la organizacion. (US Army ATP 6-01.1 2015).
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Conectar

Conectar a las personas con el conocimiento de otros que necesitan que el
conocimiento se requiere para que el conocimiento pueda ser compartido. La creacion del
conocimiento depende de la transferencia de ese conocimiento y experiencia. Esto requiere
conectar a las personas y el conocimiento con los demés. La gestién del conocimiento se
centra en conocimiento tacito entre individuos, equipos y unidades a través de la

colaboracion.
Confiar

Segun el US Army ATP 6-01.1 (2015), uno de los principios del mando de la misién
es crear equipos cohesionados mediante la confianza mutua. La confianza no solo
proporciona la base para la construccion de equipos de combate eficientes, es el pegamento
gue los mantiene juntos. La gestion del conocimiento fomenta la voluntad de compartir el
conocimiento al mismo tiempo, proporciona formas eficaces de hacerlo, en beneficio de la
organizacion. Los resultados positivos del intercambio de conocimientos aumentan la
confianza y mejoran la comprension compartida; alentando a los soldados a que ejerzan una
iniciativa disciplinada y acepten el riesgo prudente de aprovechar las oportunidades y la

intencion del comandante.
Dimension creacion del conocimiento,

Segun el US Army ATP 6-01.1 (2015), la creacion de conocimiento es el proceso de
desarrollar nuevos conocimientos o de combinarlos. ElI conocimiento proviene de una
variedad de fuentes, como las nuevas tecnologias, que responden a las necesidades de
informacién criticas del comandante, o el intercambio de informacién que otros necesitan
saber. El conocimiento también se crea cuando las organizaciones aprenden, lo que a su vez

permite a las organizaciones adaptarse.
Dimensién aplicacion del conocimiento

Aplicar el conocimiento se refiere a hacer el conocimiento accesible a aquellos que necesitan
usarlo. Busca crear condiciones para que los usuarios puedan recuperar y aplicar el
conocimiento que necesitan. Este es el propoésito principal de gestion de contenidos, y se
produce durante la etapa de implementacion del proceso de la gestion del conocimiento. Un
aspecto clave es garantizar que multiples usuarios pueden recuperar facilmente los productos
del conocimiento, lo que permite la colaboracion en la aplicacion conocimiento (US Army ATP
6-01.1 2015).
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Dimensidn transferencia del conocimiento

La transferencia de conocimientos es el movimiento de los conocimientos, incluidos los
basados en conocimientos juicio de expertos de una persona a otra. Describe como se pasa
el conocimiento entre los individuos y grupos. Incluye el conocimiento desarrollado dentro de
la unidad y recibido de otras fuentes. La efectiva transferencia de conocimiento permite a
todos los involucrados construir sobre el conocimiento de los deméas de manera de fortalecer
no solo soldados individuales, sino también toda la organizacion. Es mas que simplemente
mover o transferir archivos y datos. Dado que la transferencia de conocimientos se produce
entre las personas, la gestion del conocimiento incluye la creacién de técnicas y
procedimientos para desarrollar habilidades de conocimiento en lideres, construir experiencia
y transferir experiencia (US Army ATP 6-01.1 2015).

Dimensién organizacién del conocimiento

Organizar el conocimiento incluye archivar, etiquetar e identificar. Estas son tareas
especificas de administradores de contenidos bajo el paso de implementacion del proceso de
la gestion del conocimiento. Organizar el conocimiento asegura que los usuarios pueden
descubrir y recuperar el conocimiento que es relevante, y los gestores del conocimiento
pueden rastrear el conocimiento productos a lo largo de su ciclo de vida (US Army ATP 6-
01.1 2015).

2.2.3 Variable Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército

La Oficina de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército, estad encargada,
como oficina consultiva, de asesorar o emitir opinidon sobre asuntos que solicite el Inspector
General del Ejército, relacionados a la Implementacién y Funcionamiento del Sistema de
Control Interno del Ejército, de conformidad con las normas del Sistema Nacional de Control.
Esta conformado por un equipo colegiado de expertos en la materia. Sus miembros pueden
ser designados por el Comandante General del Ejército o por mecanismos previstos en la

normativa que la crea.

Las politicas del Sistema de Control Interno de la Inspectoria se encuentran alineadas
con la normativa de la Contraloria general de la Republica, las cuales estan conformadas por
tres (03) ejes, sefialadas en la Directiva No 006 -2019-CG/INTEG - versién integrada, estos

ejes agrupan los (07) componentes, que a continuacion se detallan en el siguiente grafico.
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Figura No 1:

Ejes Componentes y Principios del Sistema de Control Interno

[ Eje Cultura Organizacional ]
Diagnéstico de \ | Plan de Accién Anual [ . s ]
)
la Cultura - Seccién Medidas EJE SUPGI'V'IS'IOI'\ IGE
Organizacional de Remediacién —
- Evalvacion Anual de la
Seguimiento de la . .
. ., implementacién del
ejecucion del Plan .
. Sistema de Control
de Accién Anual
Interno
Eje Gestion de Riesgos ]
Identificacién Evaluacion H:n dﬁAi;:i?dAm;m
de Productos de Riesgos [ eccion Wedidas de
Control

Fuente: Directiva No 006 -2019-CG/INTEG
De la implementacién del Sistema de Control Interno del Ejército (SCI - EP)

Implica imponer y/o mejorar todas las acciones necesarias que incluyen la actitud del
alto mando y del personal militar e instituido de manera sistémica y territorial, para la

obtencion de los objetivos de control interno siguientes:

e Optimizar y promover la eficacia, eficiencia, ética, economia y transparencia de las
actividades de la organizacion, y que los servicios publicos que presta el Ejército sean de
calidad.

o Proteger y proteger los bienes y activos del gobierno contra pérdidas, dafios, mal uso y
actividades ilegales, y en general contra eventos inesperados y situaciones adversas que
puedan afectarlos.

¢ Cumplimiento de las leyes aplicables a la firma y sus actividades.

e Garantizar la exactitud y puntualidad de la informacién.

¢ Promover y fomentar los valores organizacionales.

e Promover que los funcionarios o empleados publicos que administren fondos y bienes
publicos bajo su responsabilidad, realicen todas sus acciones en cumplimiento de la

legalidad y/o con el fin que se determine o apruebe.
Dimensién eficiencia del personal

Existen diversas definiciones para la eficiencia del personal, la cual esta

intrinsecamente relacionada a su productividad. Autores, como Abdul Rahman (2023),
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sefialan que la productividad de los empleados no es un tema desconocido en las
organizaciones, la gestién tiene un alto efecto en la productividad de los empleados
ciertamente influye en las metas y objetivos de una organizacion. Hay muchos factores que
influyen productividad de los empleados. De acuerdo con los hallazgos de estudios previos,
diversos factores impactan en la productividad de los empleados en la organizacion.
Almaamari (2021), apunta que el progreso de avance tecnologico es beneficioso para la
organizacion y sus actividades, sin embargo, muchos investigadores creen que el entorno
laboral tiene la mayor influencia significativa en la productividad de los empleados. La
productividad de los empleados es considerada el motor de la organizacién y determina su
éxito de la organizacion. Ademas, esta productividad es afectada por una variedad de
factores para alcanzar los objetivos organizacionales. como la gestién de los empleados.,
arreglo de trabajo flexible, apoyo organizacional, avance tecnoldgico, capacitacion y
desarrollo, asi como entorno laboral. Dentro del entorno institucional del Ejército existen
procesos de personal periédicos que afectan el desempefio de la organizacién en sus

diversos niveles como son la rotacion de personal a nuevos cambios de colocacion.
Dimensién eficiencia en la organizacion

El objetivo final de estudiar los conceptos de gestion y comportamiento organizacional
es mejorar la efectividad de las organizaciones y la eficiencia de sus actividades. La gestion
y el comportamiento organizacional pueden considerarse como factores controlados
mediante los cuales la organizacion puede transformarse de un estado menos activo a uno
mas efectivo, estudiar la comprension de la gestiébn y el comportamiento organizacional
conduce a la efectividad y eficiencia organizacional. La comprension del comportamiento
organizacional permite al equipo directivo predecir cambios en el actuar de empleados y
grupos y encontrar formas de influir en el comportamiento humano en el lugar de trabajo.
Maloney (2019) “La comprensién del comportamiento de los empleados dentro de la empresa
contribuye a la formacion de este tipo de actividades que aseguran el trabajo mas efectivo de
la organizacion” El mismo autor agrega que también garantiza la supervivencia y el desarrollo
de una operacién eficiente debido a la asignacién de especialistas calificados a diferentes

actividades laborales.
Dimensién eficiencia en los procesos

Eisner (2021), nos dice que la eficiencia del proceso es la cantidad de esfuerzo
requerido para lograr un objetivo comercial. Por ejemplo, producir un producto o brindar un
servicio. En este sentido, la eficiencia de los procesos es una medida del rendimiento que

representa el tiempo y los costos de ejecutar un proceso de negocio.
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El mismo autor manifiesta que los procesos eficientes son una caracteristica comun
de las organizaciones exitosas. Las organizaciones que logran la eficiencia de los procesos

experimentan los siguientes beneficios:

e Aumento de la productividad: Tanto las personas como las maquinas que operan con la
maxima eficiencia aumentan el rendimiento.

o Mejora de las experiencias de los clientes: Los procesos ineficientes conducen a viajes
de clientes fragmentados y frustrantes. Proporcionar transiciones fluidas entre canales y
liberar a los empleados para que dediquen mas tiempo a ayudar a los clientes conduce a
experiencias superiores.

o Aumento de la rentabilidad: Las organizaciones aumentan sus resultados al aumentar la
produccion y reducir drasticamente los costos.

¢ Reduccién de errores y mejora del cumplimiento: Los procesos eficientes aprovechan las
tecnologias de automatizacion para reemplazar las tareas manuales. Esto reduce la
aparicién de costosos errores. Ademas, cuando ocurren errores, las organizaciones
cuentan con procesos para remediarlos.

o Mayor flexibilidad: Eventos como la pandemia ha enfatizado aun mas la necesidad de
flexibilidad operativa. Con procesos eficientes, las organizaciones pueden adaptarse

rapidamente con interrupciones minimas en sus operaciones (Eisner, 2021).

Dimension eficiencia en la evaluacion de los procesos

La actividad productiva de las empresas depende de las condiciones internas y
externas de su funcionamiento. Requisitos de los clientes los productos relacionados estan
creciendo y se analizan individualmente todo el tiempo. Tal situacién hace que las reglas de
actuacién en el mercado y crea condiciones muy estrictas. El rapido desarrollo tecnolégico
conduce a la creacién de nuevas tecnologias y acorta la vida atil de los productos. El uso de
recursos, materiales, fuentes de alimentacion y otros componentes nhecesarios en un proceso
de produccién provoca no solo causas econdmicas sino también amenazas ecoldgicas. Los
factores presentados tienen un gran impacto en la eficiencia del proceso de produccion. La
eficiencia productiva es un tema muy importante desde el punto de vista de los procesos
organizados en una empresay en una cadena de suministro. Por lo tanto, mejorar la eficiencia
de un proceso de produccion es un factor muy importante para controlar las acciones. Sin
embargo, tiene que ser record6 que apuntar a maximizar la eficiencia de la producciéon puede
conllevar numerosas amenazas. Las trampas mas peligrosas de maximizar la eficiencia de

produccion son:
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¢ Falta de coordinacion en la realizacion de los objetivos operativos de los departamentos
individuales con los objetivos estratégicos de una empresa o0 un suministro cadena.

e Manifiesta discrepancia entre los objetivos estratégicos formulados por empresas
individuales que son elementos de una cadena de suministro.,

o Constatar discrepancia entre objetivos operativos de diferentes departamentos de una
empresa.

La eficiencia del proceso de produccion es un area problematica especifica que requiere el

andlisis desde el punto de vista de colocar el problema en el campo de la ciencia de la gestion.

Cabe sefalar que el enfoque en los beneficios y efectos de la economia, teniendo en cuenta

cualquier la dimension de esta actividad es el dominio de la gestién del proceso econémico.

En base a esa frase, hay que reconocer que el andlisis de eficiencia del proceso de

produccion, incluyendo tanto el analisis de los recursos de produccion, el costo de logistica,

material la adquisicion y el flujo de informacion a lo largo de la cadena de flujo de materiales,

clasifica este problema de investigacion en el campo de la gestion la ciencia, con especial

atencion a las especificidades del proceso analizado

2.3 Definicién de términos

Contraloria general de la Republica

Entidad estatal que tiene por misién dirigir, ejecutar y supervisar con autonomia el
control gubernamental a las entidades publicas, para contribuir al uso eficaz, eficiente y

transparente de los recursos publicos.
Inspectoria General del Ejército

La Inspectoria General del Ejército es el 6rgano encargado de la supervision, control
e investigacion de todos los asuntos militares, operacionales y disciplinarios en el &mbito de

su competencia, en concordancia con la normatividad legal vigente.
Inspector General del Ejército

El cargo de Inspector General del Ejército serd ejercido por un oficial del grado de
General de Division, preferentemente el que sigue en antigiiedad al Jefe de Estado Mayor
General del Ejército; y es quien coordina, dirige y controla el funcionamiento de la Inspectoria

General del Ejército en el cumplimiento de las funciones que le competen.
Gestion del conocimiento

En el PCM (2021) se define la gestion del conocimiento como el quinto pilar para la
gestion del cambio, que incluye la creacién de un sistema de informacion, monitoreo,

seguimiento, evaluacion y gestion del conocimiento.
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2.4 Hipotesis
2.4.1 Hipo6tesis General
La gestidén del conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru

2.4.2 Hipétesis especifica
La creacion del conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru

La organizacion del conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru

La aplicacion del conocimiento tiene una correlacion positiva con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru

La transferencia del conocimiento tiene una correlacién positiva alta con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru
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CAPITULO lIl: MARCO METODOLOGICO

3.1 Enfoque de investigacion.

Esta investigacion se desarroll6 empleando el enfoque cuantitativo, caracterizado por
emplear herramientas estadisticas. Sobre el particular Hernadez & Sampieri (2018) sefialan
que, “La via cuantitativa es adecuada cuando queremos estimar las magnitudes y ocurrencia

de los fendmenos e hip6tesis de prueba” (p.6)

Para el caso especifico de este estudio, permitié cuantificar y probar las hipétesis
planteadas respecto a la gestion del conocimiento y al proceso de implementacion del

Sistema de Control Interno de la IGE del Ejército del Peru.

3.2 Tipo de investigacion.
El estudio fue de tipo basico, esta investigacion “tiene como finalidad un mejor
conocimiento y comprension de los fendmenos sociales. Se llama béasica porque el

fundamento de toda investigacion basica es conocer y explicar” (Sierra, 2007.pag.32).

3.3 Nivel investigacion.
Para el desarrollo de este proceso investigativo, se emple6 el nivel descriptivo y

correlacional.

Es descriptivo porque “tienen como finalidad especificar propiedades y caracteristicas
de conceptos, fendmenos, variables o hechos en un contexto determinado” (Hernandez y
Mendoza, 2018, p.108).

Es correlacional porque tiene como objetivo determinar como se relacionan o vinculan
diversos conceptos, variables o caracteristicas entre si 0 también si no se relacionan
(Hernandez, 2018, Pag.124).

3.4 Disefo de investigacion.

El disefio de investigacibn que se emple6 es el deductivo porque no se indujo
experimentalmente a la poblacién motivo del estudio. Es “No Experimental”, pues “no se
manipularon las variables de estudio; por su temporalidad fue transeccional, pues se

recolectaron los datos en un solo momento” (Hernandez y Mendoza, 2018, p.176)

3.5 Poblacién y muestra de estudio.
3.5.1 Poblacion

La poblacion la constituye el personal de oficiales superiores que laboran en el

Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército, los que hacen un total de
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21 oficiales que constituyen el integro del personal que labora en la dependencia motivo de
la investigacion en el afio 2023

3.5.2 Muestra de estudio

Por las caracteristicas propias del estudio de investigacion y por el nimero de
efectivos que conforman la planta organica del Sistema de Control Interno de la Inspectoria
General del Ejército la muestra es igual a la poblacion, es decir, de 21 oficiales.

3.6 Variables de Investigacién

Variable gestion del conocimiento
Definicion conceptual

Segun el (US Army 2015), La gestién de los conocimientos es el proceso que permite
gue la corriente de conocimientos mejore el intercambio comprension, aprendizaje y toma de
decisiones. El flujo de conocimiento hace referencia a la capacidad con la que el conocimiento
se mueve tanto dentro como entre organizaciones. Para que el conocimiento sea Util, debe
circular de manera efectiva. La gestion del conocimiento busca fomentar un entendimiento
comun mediante la integracion de personas, procesos y herramientas, alinedndolos con la
estructura organizativa y la cultura para promover la interaccion y la colaboracion entre lideres

y subordinados.
Definicion operacional

Operacionalmente la variable gestién del conocimiento se dimensionara a través de
las dimensiones creacion del conocimiento, organizacién del conocimiento, aplicacion del

conocimiento, transferencia del conocimiento.
Variable Sistema de Control Interno del Ejército
Definicion conceptual

El Organo de Control Institucional del Ejército del Per( es el encargado de efectuar
exclusivamente el control de la gestiébn administrativa y econdémico financiera de los recursos
y bienes del Estado asignados, de conformidad con las normas del Sistema Nacional de
Control (Decreto Legislativo 1137,2013).

Definicion operacional

Operacionalmente la variable Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del
Ejército se dimensionard a través de las dimensiones eficiencia del personal, eficiencia de la

organizacion, eficiencia en los procesos, eficiencia en la evaluacién de los procesos.



3.7 Operacionalizacién de las variables

Tabla 1

Cuadro de operacionalizacion de las variables gestién del conocimiento
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DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA Y VALORES
Creacion del Competencias para D), (2, (3) 4
conocimiento evaluar, disefar, Totalmente
desarrollar, e de acuerdo (5)

implementar la creacion

del conocimiento

Aplicacion del

conocimiento

Competencias para
evaluar, disefiar,
desarrollar, e

implementar la aplicacion

del conocimiento

(5). (6), (7). (8)

Transferencia del
conocimiento

Competencias para
evaluar, disefiar,
desarrollar, e
implementar la
transferencia del

conocimiento

(9). (20), (11), (12

Organizacion del
conocimiento

Competencias para
evaluar, disefiar,
desarrollar, e
implementar la
organizacion del

conocimiento

(13), (14) (15), (16)

De acuerdo (4)
Ni de acuerdo
Ni en
desacuerdo (3)

En desacuerdo (2)

Total, desacuerdo (1)




Tabla 2:

Cuadro de operacionalizacion de las variables Sistema de Control Interno
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implementacion

Eficiencia en la

evaluacion de procesos

Problemas para la
evaluacion de procesos

(13), (14) (15)

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA Y VALORES
Eficiencia del personal Rotacion del personal (2), (2
Totalmente

Asignacion del personal 3) 4 de acuerdo (5)
Eficiencia de la Capacitacion de (5), (6),
organizacion procesos De acuerdo (4)

(M. (8)

Implementacion de Ni de acuerdo

procesos Ni en
Eficiencia de los Deficiencias (9), (10), desacuerdo (3)
procesos Problemas en la

evaluacion En desacuerdo (2)

(11), (12)
Problemas en la Total, desacuerdo (1)

3.8. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos de la

conocimiento

Encuesta

variable gestion del

En la presente investigacion emplearemos la técnica de la encuesta para la acopiar la

informacién requerida.

3.8.2 Instrumentos

El cuestionario

El cuestionario denominado gestién del conocimiento es el instrumento de la técnica de la

encuesta que emplearemos en la presente investigacion, el mismo que cuenta esta dividido

en cuatro (04) dimensiones y 16 preguntas
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3.8.3 Prueba de fiabilidad del cuestionario gestion del conocimiento

Tabla 3

Alfa de Cronbach gestion del conocimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

Alfa de
Cronbach
basada en
elementos

estandarizados

N de elementos

,987

,988

16

3.8.4 Técnicas einstrumentos de recolecciéon de datos de la variable Sistema de Control

Interno

La Encuesta
En la presente investigacion emplearemos la técnica de la encuesta para la acopiar la

informacién requerida.

3.8.5 Instrumentos

El cuestionario denominado Sistema de Control Interno es el instrumento de la técnica
de la encuesta que emplearemos en la presente investigacion, el mismo que cuenta esta

dividido en cuatro (04) dimensiones y 15 preguntas

3.8.6 Prueba de fiabilidad del cuestionario Sistema de Control Interno

Tabla 4:

Alfa de Cronbach Sistema de Control Interno

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach

basada en

Alfa de

Cronbach

elementos

estandarizados

N de elementos

974

,973

15




3.9 Técnica de procesamiento y analisis de datos.

Para el procesamiento y analisis de los datos, a continuacion, se detallan las

acciones a desarrollar:

a. Los datos recolectados a través del cuestionario seran trasladados a una tabla Excel,
para luego ingresarlos a una matriz, utilizando el Software estadistico SPSS 26.

b. Estos datos, inicialmente se analizaran a través de la estadistica descriptiva,
analizando e interpretando los datos arrojados del software y materializados a través
tablas y de graficos de barras.

c. En una segunda fase, se procedera a desarrollar la estadistica inferencial con la
finalidad de contrastar las hipétesis de investigacion planteadas en el estudio,

empleando para ello la prueba Rho de Spearman. Teniendo en consideracion los

siguientes valores, estipulados en la tabla adjunta:

Valor de Rho de Significado
Spearman

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.992a-0.90 Correlaciéon negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a-0.19 Correlacién positiva muy baja
-0.2a-0.39 Correlacion positiva baja
0.4a-0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a-0.89 Correlacién positiva alta
0.99a-0.90 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta




Capitulo IV: Resultados

4.1 Andlisis descriptivo

Analisis descriptivo de la variable gestion del conocimiento

Tabla 5

Variable gestion del conocimiento

FiguraNo 2

Grafico variable gestién del conocimiento

Variable: Gestion del Conocimiento
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42
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Interpretacion: Respecto a la variable gestion del conocimiento el 21% de los encuestados
manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora en el Sistema
de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tienen las sufiientes competencias
para aplicar la gestién del conocimiento, el 40% manifiestan estar de acuerdo, el 17% se
encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 18% en desacuerdo y el 6% totalmente en

desacuerdo.

Tabla 6

Dimensioén creacion del conocimiento

Frecuencia F, Relativa | Porcentaje

T. Acuerdo 18 0.21 21%

Acuerdo 33 0.39 39%

Ni A ni D 13 0.15 15%

Desacuerdo 14 0.17 17%

T. Desacuerdo 6 0.07 7%

Total 84 1.00 100%
FiguraNo 3

Grafico dimension creacion del conocimiento

Dimension: Creacidn del conocimiento
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Interpretaciéon: Respecto a la dimensién creacion del conocimiento el 21% de los
encuestados manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora
en el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tienen las
sufiicientes competencias de creacion del conocimiento, el 39% manifiestan estar de acuerdo,
el 15% se encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 17% en desacuerdo y el 7%

totalmente en desacuerdo.



44

Tabla7

Dimension Organizacion del conocimiento

Frecuencia F, Relativa | Porcentaje

T. Acuerdo 14 0.17 17%

Acuerdo 34 0.40 40%

Ni Ani D 12 0.14 14%

Desacuerdo 20 0.24 24%

T. Desacuerdo 4 0.05 5%

Total 84 1.00 100%

Figura No 4

Grafico organizacién del conocimiento

Dimension: Organizacion del conocimiento
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Interpretacién: Respecto a la dimensiéon organizacion del conocimiento el 17% de los
encuestados manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora
en el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tiene las suficientes
competencias de organizacién del conocimiento, el 40% manifiestan estar de acuerdo, el 14%
se encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 24% en desacuerdo y el 5% totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 8:

Dimension aplicacion del conocimiento

Frecuencia F, Relativa | Porcentaje

T. Acuerdo 16 0.19 19%

Acuerdo 31 0.37 37%

Ni A ni D 15 0.18 18%

Desacuerdo 17 0.20 20%

T. Desacuerdo 5 0.06 6%

Total 84 1.00 100%

Figura No 5:

Grafico aplicacion del conocimiento

Dimension: Aplicaciéon del conocimiento
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Interpretacién: Respecto a la dimension aplicacion del conocimiento el 19% de los
encuestados manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora
en el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tiene las suficientes
competencias de aplicacion del conocimiento, el 37% manifiestan estar de acuerdo, el 18%
se encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 20% en desacuerdo y el 6% totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 9:

Dimensién transferencia del conocimiento

Frecuencia F, Relativa | Porcentaje

T. Acuerdo 13 0.15 15%

Acuerdo 37 0.44 44%

Ni A ni D 18 0.21 21%

Desacuerdo 11 0.13 13%

T. Desacuerdo 5 0.06 6%

Total 84 1.00 100%

Figura No 6:

Gréfico Transferencia del conocimiento

Dimension: Transferencia del conocimiento
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Interpretaciéon: Respecto a la dimensién transferencia del conocimiento el 15% de los
encuestados manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora
en el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tiene las suficientes
competencias de transferencia del conocimiento, el 34% manifiestan estar de acuerdo, el 21%
se encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 13% en desacuerdo y el 6% totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 10:

Variable Sistema de Control Interno

Frecuencia | F, Relativa | Porcentaje
T. Acuerdo 76 0.24 24%
Acuerdo 134 0.43 43%
Ni A ni D 66 0.21 21%
Desacuerdo 26 0.08 8%
T.
Desacuerdo 13 0.04 4%
Total 315 1.00 100%
Figura No 7:

Gréafico Sistema de Control Interno

Variable: Sistema de Control Interno
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Interpretaciéon: Respecto a la variable Sistema de Control Interno de la IGE, el 24% de los
encuestados manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora
en el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tienen un éptimo
nivel de eficiencia para la implememntacién del Sistema de Control Interno de la Inspectoria
General del Ejército , el 43% manifiestan estar de acuerdo, el 21% se encuentran ni en

acuerdo ni en desacuerdo, el 8% en desacuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 11

Dimensién eficiencia del personal

Frecuencia | F, Relativa | Porcentaje
T. Acuerdo 23 0.27 27%
Acuerdo 31 0.37 37%
Ni A ni D 17 0.20 20%
Desacuerdo 9 0.11 11%
T.
Desacuerdo 4 0.05 5%
Total 84 1.00 100%
Figura No 8

Grafico eficiencia del personal

Dimension:Eficiencia del personal
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Interpretaciéon: Respecto a la dimensién eficiencia del personal el 27% de los encuestados
manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora en el Sistema
de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tiene un 6ptimo nivel de eficiencia
del personal para la implementacion del Sistema de Control Interno, el 37% manifiestan estar
de acuerdo, el 20% se encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 11% en desacuerdo y

el 5% totalmente en desacuerdo.



Tabla 12:

Tabla Eficiencia en la organizacion

Frecuencia | F, Relativa | Porcentaje
T. Acuerdo 23 0.27 27%
Acuerdo 34 0.40 40%
Ni A ni D 18 0.21 21%
Desacuerdo 5 0.06 6%
T.
Desacuerdo 4 0.05 5%
Total 84 1.00 100%
Figura No 9

Grafico eficiencia en la organizacién

Eficiencia en la organizacion
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Interpretacién: Respecto a la dimensién eficiencia en la organizacion el 27% de los
encuestados manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora
en el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tiene un éptimo
nivel de eficiencia para la implementacion de la organizacién de los procesos en el Sistema
de Control Interno, el 40% manifiestan estar de acuerdo, el 21% se encuentran ni en acuerdo

ni en desacuerdo, el 6% en desacuerdo y el 5% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 13:

Dimension eficiencia en los procesos

Frecuencia | F, Relativa | Porcentaje
T. Acuerdo 19 0.23 23%
Acuerdo 38 0.45 45%
Ni A ni D 16 0.19 19%
Desacuerdo 7 0.08 8%
T.

Desacuerdo 4 0.05 5%

Total 84 1.00 100%

Figura No 10

Gréfico eficiencia en los procesos

Dimension: Eficiencia en los procesos
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Interpretacién: Respecto a la dimension eficiencia en los procesos el 23% de los
encuestados manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora
en el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tiene un éptimo
nivel de eficiencia para la implementacion de los procesos en el Sistema de Control Interno,
el 45% manifiestan estar de acuerdo, el 19% se encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo,

el 8% en desacuerdo y el 5% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 14:

Eficiencia en la evaluacién de procesos

Frecuencia | F, Relativa | Porcentaje
T. Acuerdo 11 0.17 17%
Acuerdo 31 0.49 49%
Ni A ni D 15 0.24 24%
Desacuerdo 5 0.08 8%
T.
Desacuerdo 1 0.02 2%
Total 63 1.00 100%
Figura No 91:

Gréfico eficiencia en la evaluacion de los procesos

Efilencia en la evaluacion de procesos
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Interpretacién: Respecto a la dimensidn eficiencia en la evaluacion de procesos el 17% de
los encuestados manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que
labora en el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tiene un
6ptimo nivel de eficiencia para la implementacién de la evaluacion de procesos en el Sistema
de Control Interno, el 49% manifiestan estar de acuerdo, el 24% se encuentran ni en acuerdo

ni en desacuerdo, el 8% en desacuerdo y el 2% totalmente en desacuerdo.



4.2 Andlisis Inferencial

Prueba de hipotesis general
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Hi: La gestion del conocimiento tiene una correlacién positiva alta con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru

HO: La gestién del conocimiento no tiene una correlacion positiva alta con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru

Tabla 15:

Prueba Rho de Spearman de Hipétesis general

Correlaciones

Sistema de
Gestion del Control
conocimiento Interno
Rho de Gestion del conocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 717"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 21 21
Sistema de Control Interno | Coeficiente de correlacion 717" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 21 21

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

Interpretacion

El coeficiente Rho de Spearman es 0.717, por lo que podemos afirmar que la gestiéon del

conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de la implementacion del

Sistema de Control Interno, Como el nivel de significancia es 0.00 esto es menor que 0.005

rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis de investigacion.

Prueba de primera Hipo6tesis especifica

Hi: La creacion del conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Pera

HO: La creacién del conocimiento no tiene una correlacion positiva alta con el proceso de

implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru




Tabla 16:

Prueba Rho de Spearman de la primera Hipotesis especifica
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Correlaciones

Sistema de
Creacion del Control
conocimiento Interno
Rho de Creacion del conocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,842"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 21 21
Sistema de Control Interno Coeficiente de correlacion ,842" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 21 21

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

Interpretacion

El coeficiente Rho de Spearman es 0.842, por lo que podemos afirmar que la gestion del

conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de la implementacion del

Sistema de Control Interno, Como el nivel de significancia es 0.00 esto es menor que 0.005

rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis de investigacion.

Prueba de segunda Hipotesis especifica

Hi: La organizacién del conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de

implementacién del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru

Ho: La organizacion del conocimiento no tiene una correlacién positiva alta con el proceso de

implementacién del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru




Tabla 17:

Prueba Rho de Spearman de la segunda Hipoétesis especifica
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Correlaciones

Organizacion | Sistemade
del Control
conocimiento Interno
Rho de Organizacion del Coeficiente de correlacion 1,000 746"
Spearman conocimiento Sig. (bilateral) ,000
N 21 21
Sistema de Control Interno Coeficiente de correlacion 746" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 21 21

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

Interpretacion

El coeficiente Rho de Spearman es 0.746, por lo que podemos afirmar que la gestion del

conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de la implementacion del

Sistema de Control Interno. Como el nivel de significancia es menor que 0.005 rechazamos

la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis de investigacion, luego que podemos concluir que

a un nivel de significancia de 0.95 que la organizacién del conocimiento se relaciona

significativamente con el proceso de implementacién del Sistema de Control Interno en el

Ejército del Pera

Prueba de tercera Hipotesis especifica

Hi: La aplicacion del conocimiento tiene una correlacién positiva alta con el proceso

de implementacién del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru

Ho: La aplicaciéon del conocimiento no tiene una correlacion positiva alta con el

proceso de implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru




Tabla 18:

Prueba Rho de Spearman de la tercera Hip6tesis especifica
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Correlaciones

Sistema de
Aplicacion del Control
conocimiento Interno
Rho de Aplicacion del conocimiento | Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,829™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 21 21
Sistema de Control Interno Coeficiente de correlacion ,829" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 21 21

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

Interpretacion

El coeficiente Rho de Spearman es 0.829, por lo que podemos afirmar que la gestion del

conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de la implementacion del

Sistema de Control Interno, Como el nivel de significancia es 0.00 esto es menor que 0.005

rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis de investigacion.

Prueba de cuarta Hipétesis especifica

Hi: La transferencia del conocimiento tiene una correlacién positiva alta con el proceso

de implementacién del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru

Ho: La transferencia del conocimiento no tiene una correlacion positiva alta con el

proceso de implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Peru
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Tabla 19:

Prueba Rho de Spearman de la cuarta Hipétesis especifica

Correlaciones
Sistema de
Transferencia Control
del conocimiento Interno
Rho de Transferencia del Coeficiente de correlacion 1,000 767"
Spearman conocimiento Sig. (bilateral) . ,000
N 21 21
Sistema de Control Interno Coeficiente de correlacion 767" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 21 21
** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

El coeficiente Rho de Spearman es 0.767, por lo que podemos afirmar que la gestion del
conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de la implementacion del
Sistema de Control Interno, Como el nivel de significancia es 0.00 esto es menor que 0.005

rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis de investigacion.
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CAPITULO V: DISCUSION DE RESULTADOS
5.1 Discusion de resultados
Respecto a la variable gestion del conocimiento el 21% de los encuestados
manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora en el Sistema
de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tienen las sufiientes competencias
para aplicar la gestién del conocimiento, el 40% manifiestan estar de acuerdo, el 17% se
encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 18% en desacuerdo y el 6% totalmente en

desacuerdo.

Respecto a la variable Sistema de Control Interno de la IGE, el 24% de los
encuestados manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora
en el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tienen un éptimo
nivel de eficiencia para la implememntacién del Sistema de Control Interno de la Inspectoria
General del Ejército, el 43% manifiestan estar de acuerdo, el 21% se encuentran ni en

acuerdo ni en desacuerdo, el 8% en desacuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo.

El coeficiente Rho de Spearman es 71.7, por lo que podemos afirmar que la gestién
del conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de la implementacién del
Sistema de Control Interno. Como el nivel de significancia es menor que 0.005 rechazamos
la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis de investigacion, luego que podemos concluir que
a un nivel de significancia de 0.95 que la gestiobn del conocimiento se relaciona
significativamente con el proceso de implementacién del Sistema de Control Interno en el

Ejército del Pera

La gestiébn de recursos humanos, ha diversificado su alcance; creandose nuevas
ramificaciones. Una estas teorias emergentes es la gestion del conocimiento, el
estancamiento de la institucion en la gestion administrativa del personal esta obstaculizando
la creacion de sistemas mas eficientes de recursos humanos, planeamiento y logistica. El
tema adquiere especial relevancia, por cuanto un modelo de gestion del conocimiento
asegura se pueda almacenar y transmitir el conocimiento. Por tanto, la gestion del
conocimiento que deberia estar insertada explicita e implicitamente dentro del integro de la
estructura de la institucién y por tanto dentro del Sistema de Control Interno de la Inspectoria
General del Ejército, en la practica y segun los resultados de la presente investigacion no lo
esta. Esto limita, las funciones esenciales de dicha gestién: guardar, difundir, relevar,
actualizar, generar, experimentar y guardar el saber adquirido dentro de los procesos
desarrollados para alcanzar los objetivos de la dependencia motivo del presente estudio, con
la finalidad que todos los miembros relevantes de la organizacion puedan usarlo para hacer

nuevos conocimientos y evitar que se produzcan los mismos errores para obtener
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conocimientos competitivos. La institucion Ejército del Perl se encuentra en un proceso de
transformacién. En consecuencia el proceso de cinco etapas, sefialados en el Army, FM 6-
01.1 (2015) para crear un entendimiento compartido, no se esta cumpliendo. Estas fases
son: i) Evaluacién ii) Disefio iii)Desarrollar iv) Piloto V) Implementacion. Esta falta de
gestion del conocimiento incide directamente en la eficiencia del Sistema de Control Interno
de la Inspectoria General del Ejército , como se comprobo en el presente estudio de las
dimensiones eficiencia personal, eficiencia de la organizacion, eficiencia de los procesos y

eficiencia en la evaluacion de procesos.

Constituye una tarea esencial del liderazgo institucional, tomar las medidas
necesarias, para corregir esta situacion y generar una gestion del conocimieto dirigida a los
temas centrales que permitan el cumplimiento de los roles asignados por la Constitucién
Politica del Peru, La creacién de un modelo eficiente de gestion del conocimiento en una
dependencia administrativa de la institucion puede constituirse en un plan piloto para ser
replicado en las escuelas de armas y servicios donde se deberian realizarse procesos
similares de gestién del conocimiento a nivel tactico. Luego de haber sido realizado este plan
piloto, mediante la aplicacion de enfoques cuantitativos de alcance experimental o pre
experimental, podra elaborarse una nueva doctrina la cual contribuirhd a uniformizar los

criterios a nivel institucional.

Un ejército, con un conocimiento de punta, que sea una prueba tangible de su alta
competencia profesional, contribuira de manera determinate a hacer creible la disuacion
implicita que tiene toda fuerza militar. Esto tendra un impacto en el nivel estratégico como
factor importante de disuasion estrategica, toda vez que reduciran el alcance e intensidad de
las amenazas tanto externas como internas. Asimismo, debe considerarse el factor
incremento de la moral del personal, porque sus integrantes adquiriran un orgullo natural de
pertenencia a la institucién, debido al prestigio social implicito que con lleva el ser un miembro
de esta. Generadas estas condiciones, el talento existente en la organizacion tendera a
guedarse evitando que el personal se retire, llevandose consigo em conocimiento adquirido

dentro de la organizacion.

Debemos tener en consideraciéon que la gestién del conocimiento es un problema
inmerso dentro de la gestion de recursos humanos, toda vez que representa la ampliacion del
conocimiento de nuevos retos generados a partir de esta categoria, por tanto, su
implementacién pasa por un plan de modernizaciéon de la gestion de recursos humanos. Un
ejemplo de esta realidad es suscitado con la continua rotacion del personal del oficial. En
cada rotacion inconexa con un plan de gestion del conocimiento, se pierde valioso

conocimiento, debido a las competencias adquiridas por el personal saliente que es rotado.
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En consecuencia, los resultados de un plan piloto de gestién del conocimiento deberan ser
parte de la modernizacién de la gestion de recursos humanos de la institucion. Teniendo en
consideracion otras categorias relacionadas a la presente investigacion como la gestiéon por

competencias o la gestion del talento humano.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
Teniendo en consideracion los objetivos de investigacion planteados llegamos a las

siguientes conclusiones:
Conclusiones de la Hipo6tesis general

Respecto a la variable gestion del conocimiento el 21% de los encuestados
manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora en el Sistema
de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tienen las sufiientes competencias
para aplicar la gestién del conocimiento, el 40% manifiestan estar de acuerdo, el 17% se
encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 18% en desacuerdo y el 6% totalmente en
desacuerdo. En cuanto a la variable Sistema de Control Interno de la IGE, el 24% de los
encuestados manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora
en el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tienen un éptimo
nivel de eficiencia para la implememntacion del Sistema de Control Interno de la Inspectoria
General del Ejército , el 43% manifiestan estar de acuerdo, el 21% se encuentran ni en

acuerdo ni en desacuerdo, el 8% en desacuerdo y el 4% totalmente en desacuerdo.

El coeficiente Rho de Spearman es 0.717, por lo que podemos afirmar que la gestion
del conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de la implementacién del
Sistema de Control Interno. El nivel de significancia es menor que 0.005, por tanto,
rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis de investigacion, luego podemos
concluir que a un nivel de significancia de 0.95 que la gestién del conocimiento se relaciona
significativamente con el proceso de implementacién del Sistema de Control Interno en el

Ejército del Pera.
Conclusién de la primera Hipotesis especifica

Respecto a la dimensidn creacion del conocimiento el 21% de los encuestados manifiestan
encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora en el Sistema de Control
Interno de la Inspectoria General del Ejército no tienen las sufiicientes competencias de
creacion del conocimiento, el 39% manifiestan estar de acuerdo, el 15% se encuentran ni en

acuerdo ni en desacuerdo, el 17% en desacuerdo y el 7% totalmente en desacuerdo.

El coeficiente Rho de Spearman es 0.842, por lo que podemos afirmar que la gestion del
conocimiento tiene una correlacién positiva alta con el proceso de la implementacion del

Sistema de Control Interno. Como el nivel de significancia es menor que 0.005 rechazamos
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la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis de investigacion, luego que podemos concluir que
a un nivel de significancia de 0.95 que la creacion del conocimiento se relaciona
significativamente con el proceso de implementacion del Sistema de Control Interno en el

Ejército del Pera.
Conclusién de la segunda Hipétesis especifica

Respecto a la dimension organizacion del conocimiento el 17% de los encuestados
manifiestan encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora en el Sistema
de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército no tiene las suficientes competencias
de organizacion del conocimiento, el 40% manifiestan estar de acuerdo, el 14% se encuentran

ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 24% en desacuerdo y el 5% totalmente en desacuerdo.

El coeficiente Rho de Spearman es 0.746, por lo que podemos afirmar que la gestion del
conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de la implementacion del
Sistema de Control Interno. Como el nivel de significancia es menor que 0.005 rechazamos
la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis de investigacion, luego que podemos concluir que
a un nivel de significancia de 0.95 que la organizacion del conocimiento se relaciona
significativamente con el proceso de implementacién del Sistema de Control Interno en el

Ejército del Pera.
Conclusién de la tercera Hipétesis especifica

Respecto a la dimensién aplicacién del conocimiento el 19% de los encuestados manifiestan
encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora en el Sistema de Control
Interno de la Inspectoria General del Ejército no tiene las suficientes competencias de
organizacién del conocimiento, el 37% manifiestan estar de acuerdo, el 18% se encuentran

ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 20% en desacuerdo y el 6% totalmente en desacuerdo.

El coeficiente Rho de Spearman es 0.829, por lo que podemos afirmar que la gestiéon del
conocimiento tiene una correlacion positiva alta con el proceso de la implementacion del
Sistema de Control Interno. Como el nivel de significancia es menor que 0.005 rechazamos
la hipotesis nula y aceptamos la hip6tesis de investigacion, luego que podemos concluir que
a un nivel de significancia de 0.95 que la aplicaciébn del conocimiento se relaciona
significativamente con el proceso de implementacién del Sistema de Control Interno en el

Ejército del Perq.
Conclusién de la cuarta Hip6tesis especifica

Respecto a la dimension eficiencia en los procesos el 23% de los encuestados manifiestan

encontrarse totalmente de acuerdo en que el personal que labora en el Sistema de Control
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Interno de la Inspectoria General del Ejército no tiene un éptimo nivel de eficiencia para la
implementacion de los procesos en el Sistema de Control Interno, el 45% manifiestan estar
de acuerdo, el 19% se encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo, el 8% en desacuerdo y el
5% totalmente en desacuerdo.

El coeficiente Rho de Spearman es 0.767, por lo que podemos afirmar que la gestion del
conocimiento tiene una correlacién positiva alta con el proceso de la implementacion del
Sistema de Control Interno. Como el nivel de significancia es menor que 0.005 rechazamos
la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis de investigacion, luego que podemos concluir que
a un nivel de significancia de 0.95 que la transferencia del conocimiento se relaciona
significativamente con el proceso de implementacion del Sistema de Control Interno en el

Ejército del Pera

6.2 Recomendaciones
Al haberse determinado las conclusiones respectivas de las pruebas de Hipotesis

podemos realizar las siguientes recomendaciones:

El objetivo final de la investigacion cientifica, es solucionar un problema; para esta
finalidad podemos dividir un estudio cientifico en dos grandes fases. La primera es determinar
el problema y sus correlaciones con las causas que constituyen el origen del problema. El
presente estudio responde precisamente a esta etapa del estudio, por cuanto se ha
determinado que existe una relacion entre la gestion del conocimiento y la implementacion
del Sistema de Control Interno de la Inspectoria general del Ejército. Continuando con la
metodologia de la investigacion cientifica, en el presente estudio se recomienda establecer
un plan piloto, para implementar dentro del sistema de recursos humanos un sistema de
gestion del conocimiento, el cual tendra como finalidad proponer una solucién al problema

determinado en la presente investigacion.

Para llevar a cabo este plan piloto, deberan tenerse presente lo sefialado en el Army,
FM 6-01.1 (2015), que sefala que, para crear un entendimiento compartido, la organizacion

debe implementar un modelo de gestién que cumpla con las siguientes fases:

¢ Evaluacién
¢ Disefio

e Desarrollar
e Piloto

e Implementacion
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Entonces para llevar a cabo el plan piloto propuesto, deberan evaluarse la situacion
actual de los procesos de gestion del conocimiento del Sistema de Control Interno de la
Inspectoria General del Ejército. , fijando objetivos cuantificables y cualificables con el

proposito de poder implementar los procedimientos necesarios para su consecucion.

El disefio de los procesos de gestion del conocimiento, serd la consecuencia del
resultado de la evaluacion de la fase anterior, en cuanto al desarrollo de los procesos seran
producto del estudio y del consenso necesario entre los integrantes del Sistema de Control

Interno de la Inspectoria General del Ejército.

La siguiente fase del piloto, serd motivo de un estudio experimental o pre
experimental, para poder determinar la mejor propuesta de evaluacion. Los resultados de
este piloto seran compartidos con la Direccion Personal del Ejército, el Comando de Personal
del Ejército y el Comando de Educacién y Doctrina del Ejército. El plan piloto estara
encaminado para mejorar las dimensiones de la gestion del conocimiento considerados en el

presente estudio, esta son:

e Creacion del conocimiento
e Organizacién del conocimiento
e Aplicacion del conocimiento

e Transferencia del conocimiento
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Anexo No 1: Matriz de Consistencia
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¢En qué medida se relacionan la
organizacion del conocimiento con el
proceso de implementacién del Sistema
de Control Interno en el Ejército del
Pera?

¢En qué medida se relacionan la
aplicacién del conocimiento con el
proceso de implementacion del Sistema
de Control Interno en el Ejército del
Pera?

¢En qué medida se relacionan la
transferencia del conocimiento con el
proceso de implementacion del Sistema
de Control Interno en el Ejército del
Pera?

Determinar en qué medida la
organizacion del conocimiento se
relaciona  con el proceso de
implementaciéon del Sistema de Control
Interno en el Ejército Peruano

Determinar en qué medida la aplicacion
del conocimiento se relaciona con el
proceso de implementacion del Sistema
de Control Interno en el Ejército Peruano

Determinar en qué medida la
transferencia del conocimiento se
relaciona  con el proceso  de
implementacion del Sistema de Control
Interno en el Ejército Peruano

La organizacién del conocimiento se
relaciona significativamente con el
proceso de implementacion del
Sistema de Control Interno en el
Ejército Peruano

La aplicacion del conocimiento se
relaciona significativamente con el
proceso de implementacion  del
Sistema de Control Interno en el
Ejército Peruano

La transferencia del conocimiento se
relaciona significativamente con el
proceso de implementacién  del
Sistema de Control Interno en el
Ejército Peruano

del conocimiento

Variable 2:

Sistema de

Control Interno

Preguntas de Investigacion Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores
Problema general Objetivo general Hipotesis general
¢En qué medida se relacionan la gestion | Determinar en qué medida se relacionan | La gestion del conocimiento se
del conocimiento con el proceso de | la gestion del conocimiento se relaciona | relaciona significativamente con el
implementaciéon del Sistema de Control | con el proceso de implementacion del | proceso de implementacion del
Interno en el Ejército del Per(? Sistema de Control Interno en el Ejército | Sistema de Control Interno en el
Peruano Ejército Peruano .
Competencias parala
creacion de
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especifica Creacion del conocimiento
i ) ) ] i ] » » o conocimiento Competencias parala
¢En qué medida se relacionan la | Determinar en qué medida la creacion | La creacion del conocimiento se Organizacién del organizacion del
creacion del conocimiento con el proceso | del conocimiento se relaciona el proceso | relaciona significativamente el proceso Variable 1: o o
. ” . h o . . - . conocimiento conocimiento
de implementacion del Sistema de | de implementacion del Sistema de | de implementacion del Sistema de Aplicacion del ) |
Control Interno en el Ejército del Perd? Control Interno en el Ejército Peruano Control Interno en el Ejército Peruano La gestion plicacion de Competencias para la

conocimiento
Transferencia del
conocimiento

Eficiencia del
personal
Eficiencia de la
organizacion
Eficiencia de los
procesos
Eficiencia en la
evaluacion de
proceso

aplicacion del
conocimiento
Competencias para la
transferencia del
conocimineto

Rotacion del personal
Asignacion del
personal
Capacitacion de
procesos
Implementacién  de
procesos
Deficiencias
Problemas en Ia
evaluacion
Problemas en Ia
implementacién
Problemas para la
evaluacion de
procesos
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No 2 : Cuestionario Gestién del Conocimiento
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N/O |

ENUNCIADOS

Variable 1: Gestion del conocimiento

Dimensién 1: Creacion del Conocimiento

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para evaluar la comprensién de los procesos de la gestion del
conocimiento en nuestra dependencia.

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para disefiar procesos de comprension de la ensefianza de gestion
del conocimiento en nuestra dependencia.

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para desarrollar procesos de comprensién de la gestién del
conocimiento en nuestra dependencia.

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para implementar los procesos de comprension de la gestion del
conocimiento en nuestra dependencia.

Dimensién: Organizacién del conocimiento

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para evaluar la organizacion de los procesos de la gestion del
conocimiento en nuestra dependencia.

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para organizar disefios de procesos de gestion del conocimiento en
nuestra dependencia.

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para organizar el desarrollo de procesos de la gestion del
conocimiento en nuestra dependencia.

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para implementar los procesos de la gestién del conocimiento en
nuestra dependencia.
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Dimension: Aplicacién del conocimiento

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para evaluar la aplicacion de los procesos de la gestion del
conocimiento en nuestra dependencia.

10

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para disefiar procesos de aplicacién de la ensefianza de gestién del
conocimiento en nuestra dependencia.

11

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para desarrollar procesos de aplicacion de la gestion del conocimiento
en nuestra dependencia.

12

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para implementar los procesos de aplicacion de la gestion del
conocimiento en nuestra dependencia.

Dimensién: Transferencia del conocimiento

13

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para evaluar procesos de transferencia la gestion del conocimiento en
nuestra dependencia.

14

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para disefiar procesos de transferencia de la ensefianza de gestion
del conocimiento en nuestra dependencia.

15

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para desarrollar procesos de transferencia de gestion del
conocimiento en nuestra dependencia.

16

Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
de la Inspectoria personal no tenemos las suficientes competencias
para implementar los procesos de transferencia de la gestion del
conocimiento en nuestra dependencia.




N/O ] ENUNCIADOS | 2 ] 3] 415
Variable 2: Sistema de Control Interno
Dimensién: Eficiencia del personal
Considero que el personal recientemente transferido al SCI no cuenta
1 con todas las competencias necesarias.
2 Considero que el sistema de personal no se encarga e tranferirir al SCI
a personal que tenga todas las competencias necesarias
3 Considero que mucho del personal asignado no cuenta con la
experiencia necesaria para desempefiarse en el SCI.
4 Considero que debido a la frecuente rotacion de personal se pierde
experiencia necesaria para ejercer nuestras funciones.
Dimensién: Eficiencia de la organizacién
5 Considero que la falta  capacitacibn por parte de personal
especializado en temas de Cl, ocasiona que la implementacion del
SCl en el 3er y 4to nivel, sea deficiente
6 Considero que existen deficientes procesos de relevo de lainformacion
relacionada a la implementacién del SCI
7 Considero que la falta de implementacién de un aplicativo informatico
para la implementacién del SCI, ocasiona retraso en la remisién de
informacién
8 Considero que existen problemas en la implementacién eficiente del
Sistema de Control Interno institucional
Dimensién: Eficiencia de los procesos
9 Considero que existe deficiencia en algunos procesos el SCI que no
permiten alcancemos las metas de nuestra dependencia
10 Considero que la falta  capacitacibn por parte de personal
especializado en temas de Cl, ocasiona problemas en los procesos
de implementacion en el 3er y 4to nivel
11 Considero que existen problemas para la implementacion de procesos
eficientes de control interno en algunos niveles
12 Considero que existen problemas para la evaluacién de procesos
eficientes de control interno en algunos niveles
Dimension: Eficiencia en la evaluacién de procesos
13 Considero que el personal que labora en el Sistema de Control Interno
tenemos ciertos problemas para adquirir la experiencia necesaria para
desempefiarse eficientemente
14 Considero que tenemos ciertos problemas para la evaluacion del
desempefio de los escalones subordinados
15 Considero que la evaluacion de procesos dentro del SCI necesita ser

mas eficiente
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Anexo No 3: Base de datos prueba piloto de la variable gestion del conocimiento

Transferecia del

Organizacion del

conocimiento

Conocimiento

Creacion del

Conocimiento
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Confiabilidad del instrumento que mide la variable modelo educativo por competencias

Estadisticas de elemento

Correlacion total de

elementos

Media Desv. Desviacién corregida
Pregunta00001 3,53 1,389 ,850
Pregunta00002 3,47 1,219 ,848
Pregunta00003 3,32 1,250 ,907
Pregunta00004 3,47 1,172 ,925
Pregunta00005 3,37 1,212 ,949
Pregunta00006 3,32 1,108 ,871
Pregunta00007 3,53 1,219 ,914
Pregunta00008 3,26 1,046 ,918
Pregunta00009 3,21 1,134 ,944
Pregunta00010 3,32 1,336 ,890
Pregunta00011 3,32 1,108 972
Pregunta00012 3,42 1,216 ,887
Pregunta00013 3,42 1,121 ,890
Pregunta00014 3,47 1,073 ,946
Pregunta00015 3,47 1,124 ,929
Pregunta00016 3,26 1,147 ,875




Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion Correlacion
Organizacion del 3,57 1,165 0.905
conocimiento
Creacion del conocimiento 3,43 1,121 0.936
Aplicacion del conocimiento 3,48 1,123 0.951
Transferencia del 3,52 1,078 0.911

conocimiento
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Base de datos de la prueba piloto de la variable Sistema de Control Interno

Eficiencia dela

z

organizacion

Eficiencia del

personal




Confiabilidad del instrumento que mide la variable Sistema de Control Interno

Estadisticas de elemento

Correlacion total de

elementos

Media Desv. Desviacién corregida
Pregunta00018 3,43 1,207 ,850
Pregunta00019 3,67 1,111 ,848
Pregunta00020 3,81 1,123 ,907
Pregunta00021 3,95 1,071 ,925
Pregunta00022 3,71 1,102 ,949
Pregunta00023 3,71 1,007 ,871
Pregunta00024 3,86 1,108 ,914
Pregunta00025 3,90 1,091 ,918
Pregunta00026 3,57 1,165 ,944
Pregnta00027 3,76 1,091 ,890
Pregunta00028 3,76 ,995 ,972
Pregunta00029 3,81 1,030 ,887
Pregunta00030 3,48 ,981 ,890
Pregunta00031 3,71 ,845 ,946
Pregunta00032 4,00 ,837 ,929

78



Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion Correlacion
Eficiencia del personal 3,8095 1,12335 0.948
Eficiencia de la organizacién 3,9048 1,04426 0.932
Eficiencia en los procesos 3,7619 1,04426 0.947
Eficiencia en la evaluacion 3,7143 , 71714 0.615

de procesos

79



Anexo 04

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS

80



Anexo No 4: Ficha de validacion del instrumento de recoleccion de expertos

|. DATOS GENERALES Milos Arévalo Najar (Experto 1)
1.1 GRADO ACADEMICO: Magister

1.2 INSTITUCION DONDE LABORA: Escuela Superior de Guerra del Ejército

81

1.3 TITULO DE LA INVESTIGACION: LA GESTION DEL CONOCIMIENTO EN LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE

CONTROL INTERNO EN EL EJERCITO DEL PERU, 2023.
1.4 AUTOR DEL INSTRUMENTO: José Alberto Valdivia Monroy

1.5 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario
1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a 09: (No valido, reformular)
c) De 12 a 15: (Véalido, mejorar)

e) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

Il. ASPECTOS A EVALUAR!

b) De 10 a 12: (No valido reformular)
d) De 15 a 18: (Valido, precisar)

Indicadores de evaluacion Criterios Cualitativos Deficiente | Regular Bueno | Muybueno | Excelente
del instrumento Cuantitativos (01-09) (10-12) (12-15) (15-18) (18-20)
1 2 3 4 5
1. Claridad Esta fprmulado con lenguaje 18
apropiado.
2. Objetividad Esta expresado con conductas 18
observables.
3. Actualidad Adecgado al avance dela 18
ciencia y tecnologia.
4. Organizacién E,XI_Ste una organizacion y 18
l6gica.
5. Suficiencia Comprende Io_s aspectos en 18
cantidad y calidad.
6. Intencionalidad Adecuado para va!orar los 18
aspectos de estudio.
7. Consistencias Basa’qo en el aspecto teorlco' 18
cientifico y del tema de estudio.
8. Coherencia E_ntre Ia_s varlables_, 18
dimensiones y variables.
9. Metodologia La es,trgtegla resp(_)nde al 18
propésito de estudio.
Genera nuevas pautas para la
10. Conveniencia investigacion y construccion de 18
teorias.
Sub total 18
Total 18

Valoracién cuantitativa: Dieciocho y veinte.
Valoracién cualitativa: Excelente.

Opinién de aplicabilidad: El instrumento es valido y se puede aplicar.

Lugar y fecha: Lima 24 de junio del 2024

Milos Arévalo Najar

Mg. Gestion e Innovacién Tecnoldgica

DNI 43830345




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES

JUICIO DE EXPERTOS 2

1.1 GRADO ACADEMICO: Doctor Martin Moran Moyano
1.2 INSTITUCION DONDE LABORA: Independiente
1.3 TITULO DE LA INVESTIGACION: LA GESTION DEL CONOCIMIENTO EN LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE

CONTROL INTERNO EN EL EJERCITO DEL PERU, 2023.
1.4 AUTOR DEL INSTRUMENTO: José Alberto Valdivia Monroy

1.5 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario
1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a 09: (No valido, reformular)
c) De 12 a 15: (Véalido, mejorar)

e) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

Il. ASPECTOS A EVALUAR:

b) De 10 a 12: (No valido reformular)
d) De 15 a 18: (Valido, precisar)
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Indicadores de evaluacion Criterios Cualitativos Deficiente | Regular Bueno | Muybueno | Excelente
del instrumento Cuantitativos (01-09) (10-12) (12-15) (15-18) (18-20)
1 2 3 4 5
1. Claridad Esta fprmulado con lenguaje 18
apropiado.
2. Objetividad Esta expresado con conductas 18
observables.
3. Actualidad Adecgado al avance dela 18
ciencia y tecnologia.
4. Organizacién E,XI_Ste una organizacion y 18
l6gica.
5. Suficiencia Comprende Io_s aspectos en 18
cantidad y calidad.
6. Intencionalidad Adecuado para va!orar los 18
aspectos de estudio.
7. Consistencias B_asa;jp en el aspecto teorlco' 18
cientifico y del tema de estudio.
8. Coherencia E_ntre 'f’?s varlables_, 18
dimensiones y variables.
9. Metodologia La es,trgtegla resp(_)nde al 18
propésito de estudio.
Genera nuevas pautas para la
10. Conveniencia investigacion y construccion de 18
teorias.
Sub total 18
Total 18

Valoracién cuantitativa: Dieciocho y veinte.
Valoracién cualitativa: Excelente.

Opinién de aplicabilidad: El instrumento es valido y se puede aplicar.

Lugar y fecha: Lima 24 de junio del 2024




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS 3

|. DATOS GENERALES
1.1 GRADO ACADEMICO: Mg Roger Carpio Villafuerte
1.2 INSTITUCION DONDE LABORA: Independiente
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1.3 TITULO DE LA INVESTIGACION: LA GESTION DEL CONOCIMIENTO EN LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE

CONTROL INTERNO EN EL EJERCITO DEL PERU, 2023.
1.4 AUTOR DEL INSTRUMENTO: José Alberto Valdivia Monroy
1.5 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario
1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
a) De 01 a 09: (No valido, reformular) b) De 10 a 12: (No valido reformular)
c) De 12 a 15: (Véalido, mejorar) d) De 15 a 18: (Valido, precisar)
e) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

Indicadores de evaluacion Criterios Cualitativos Deficiente | Regular Bueno | Muybueno | Excelente
del instrumento Cuantitativos (01-09) (10-12) (12-15) (15-18) (18-20)
1 2 3 4 5
1. Claridad Esta fprmulado con lenguaje 17
apropiado.
2. Objetividad Esta expresado con conductas 18
observables.
3. Actualidad A_decgado al avance dela 18
ciencia y tecnologia.
4. Organizacién E,XI_Ste una organizacion y 18
l6gica.
5. Suficiencia Comprende Io_s aspectos en 18
cantidad y calidad.
6. Intencionalidad Adecuado para va!orar los 18
aspectos de estudio.
7. Consistencias Basa’qo en el aspecto teorlco' 18
cientifico y del tema de estudio.
8. Coherencia Entre 'f’?s varlables_, 18
dimensiones y variables.
9. Metodologia La es,tr_ategla requnde al 19
propésito de estudio.
Genera nuevas pautas para la
10. Conveniencia investigacion y construccion de 18
teorias.
Sub total 18
Total 18

Valoracién cuantitativa: Dieciocho y veinte.
Valoracién cualitativa: Excelente.

Opinién de aplicabilidad: El instrumento es valido y se puede aplicar.

Lugar y fecha: Lima 24 de junio del 2024
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Anexo No 5: Autorizacién de Recoleccion de Datos
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Anexo No 6: Base de datos de la Hipotesis general variable gestién del conocimiento
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Base de datos de la Hipdtesis general variable Sistema de Control Interno

SD2 | SD3 | SD4 | sV2

SD1
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Anexo No 7: Compromiso Etico

Compromiso ético

El presente trabajo de investigacion, titulado “La Gestion del Conocimiento en la
Implementacion del Sistema de Control Interno en el Ejército del Perd, 2023, se ha realizado
en estricto apego a la metodologia de la investigacién y a las normas éticas para investigacion
en Ciencias Militares divulgadas por el Departamento de Gestién de la Investigacion de la
Escuela Superior de Guerra del Ejército-Escuela de Postgrado.

En vista de lo anterior:

Yo, Bach. José Valdivia Monroy, egresado de la IX maestria de Ciencias Militares de
la ESGE declaro bajo juramento que he desarrollado esta investigacion siguiendo las
instrucciones brindadas por el Departamento de Gestion de la Investigacién, desde la
elaboracion del marco referencial y recoleccion de la informacion, hasta el analisis de datos

y elaboracion del informe final.

En tal sentido, la informacion contenida en el presente documento es producto de mi
trabajo personal, apegandome a la legislacion sobre propiedad intelectual, sin haber incurrido
en falsificacion de la informacién o cualquier tipo de fraude, por lo cual me someto al marco
legal y normativo vigente relacionado a dicha responsabilidad, asi como a las normas

disciplinarias establecidas en la ESGE-EPG

Chorrillos 15 de julio del 2024
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Anexo No 8: Hoja de Datos Personales
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GRADO: TENIENTE CORONEL

NOMBRE: José

APELLIDOS: Valdivia Monroy

EMAIL: josvm080980@gmail.com

DIRECCION: Av. Cayetano Heredia 1056, Jesus Maria - Lima

CELULAR: 956400834
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Anexo No 9: Aportes de la investigacion

9.1 Titulo del aporte de la investigacion

Propuesta de lineamientos para mejorar la implementacion del Sistema de Control
Interno de la Inspectoria General del Ejército en base a la adaptacion de la gestion del

conocimiento.
9.2 Objetivos del aporte de investigacion

Contribuir en una propuesta mejorar la implementacién del Sistema de Control Interno
de la Inspectoria General del Ejército mediante la adaptacion de la gestion del conocimiento
dentro de la dependencia motivo del presente estudio.

9.2.1 Propuesta de la tesis

El primer paso, consistird en realizar las coordinaciones necesarias con la Direccion
de Personal del Ejército, el Comando de Personal del Ejército y con el Comando de Educacion
y Doctrina del Ejército, a fin de establecer un plan de capacitacion del personal para adquirir
las competencias necesarias para poder aplicar la gestion del conocimiento y para poder
implementar el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército. Dicho
personal, previamente seleccionado serd cambiado de colocacién al Sistema de Control
Interno de la IGE, el afio siguiente de aprobado el plan. Para realizar esta instruccién, e
implementacion es necesario que personal de oficiales superiores seleccionado y que
laboraran en el Sistema de Control Interno en la dependencia motivo del estudio, tengan una
permanencia de al menos 03 afios en el mismo puesto, con el objetivo que dicho conocimiento

adquirido por inversion de la Institucion pueda ser aplicado e implementado.

Una alternativa, podria estar constituida en la division de dos grupos de capacitacién
de oficiales mediante un diplomado. El primer seria instruido en Gestion del Conocimiento y
el segundo grupo en el Sistema de Control Interno de la Inspectoria General del Ejército.

Dicha capacitacion debiera ser concluida en el primer afio del plan.

El segundo afio, dicho personal instruido, deberan constituir un equipo de trabajo y
mediante la asistencia de un experto en metodologia de la investigacion cientifica, elaborar
un plan piloto mediante un disefio de investigacién cientifica pre experimental, en base a cinco

fases, las cuales son: i) Evaluacion ii) Disefio iii)Desarrollar iv) Piloto V) Implementacion
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Las dimensiones de la investigacion pre experimental seran:

e Creacion del conocimiento

e Organizacion del conocimiento
e Aplicacién del conocimiento

e Transferencia del conocimiento
e Eficiencia del personal

e Eficiencia de la organizacién

e Eficiencia de los procesos

e Eficiencia en la evaluacion de los procesos

De acuerdo a los resultados obtenidos y realizados los ajustes necesarios, el tercer
afio podran ser implementado el plan piloto en el resto del Sistema de Control Interno de la

institucion a nivel nacional.
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Anexo No 10: Prueba de Similitud

é’j turnltln Pagina 1 of 109 - Portada Identificador de la entrega trn:oid:::12350:413336787

VALDIVIA MONROY

Tesis Gestion del Conocimiento - Tte Crl Inf VALDIVIA
MONROY José - FINAL - 6 dic 24.docx

®  Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trn:oid:::12350:413336787 103 Paginas

Fecha de entrega 20,206 Palabras

6 dic 2024, 12:47 p.m. GMT-5
107,288 Caracteres

Fecha de descarga

6 dic 2024, 12:52 p.m. GMT-5

Nombre de archivo

Tesis Gestion del Conocimiento - Tte Crl Inf VALDIVIA MONROY José - FINAL - 6 dic 24.docx

Tamafio de archivo

8.3 MB
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é'-] turnitin Pagina 2 of 109 - Descripcion general de integridad Identificador de |a entrega trn:oid:::12350:413336787

20% Similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

Bibliografia

Texto citado

Texto mencionado

Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

17% @ Fuentes de Internet
3% 5 Publicaciones

17% A& Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revisién A : ; /
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas. buscar i i ias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es i uni dep Sin emb:
recomendamos que preste atencion y la revise.
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Anexo No 11: Cd conteniendo la investigacion:

A

ESCUELA SUPE%R DE GUERRA DEL EJERCITO
Escuela de Postgrado

 DEL Aui'on y /' il

! gl
: m | |
/ a N

Il '

v




