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RESUMEN
La presente investigacion analiza el estado actual de la gestion del conocimiento en
la Direccion de Supervision Ambiental S1 de un Organismo Publico de Fiscalizacion
Ambiental en el Perd, utilizando como marco metodol6gico el modelo organizacional
de CommonKADS. Ante los desafios institucionales para gestionar el conocimiento
de manera sistematica, el estudio identifica oportunidades de mejora orientadas a
fortalecer la eficiencia operativa, la sostenibilidad de los procesos estratégicos y la

toma de decisiones basada en evidencia.

La metodologia empleada fue un estudio de caso con enfoque mixto, combinando
entrevistas semiestructuradas, andlisis documental y encuestas aplicadas a los
colaboradores de la Direccion. La aplicacion del modelo organizacional permitié
analizar cinco dimensiones clave: la alineacion entre la gestion del conocimiento y
los objetivos estratégicos; la formalizacion del conocimiento en los procesos
sustantivos; la interaccion entre actores institucionales; la existencia de
mecanismos de captura y transferencia de conocimiento; y el uso de tecnologias de

apoyo.

Los resultados evidencian una gestion del conocimiento adn incipiente, con altos
niveles de conocimiento tacito no sistematizado, ausencia de repositorios
estructurados, interaccion limitada entre areas y bajo aprovechamiento de
herramientas tecnoldgicas con fines de aprendizaje institucional. No obstante, se
identifica un entorno favorable en términos culturales, disposicion del personal y
recursos tecnoldgicos basicos, lo cual representa una base valiosa para

implementar mejoras.

El estudio concluye que la Direccion de Supervision Ambiental S1 requiere avanzar
hacia una gestion del conocimiento mas integrada, que articule el conocimiento
generado con la planificacién institucional, promueva la sistematizacion de
aprendizajes, fortalezca la cultura colaborativa y aproveche mejor sus capacidades
tecnoldgicas. Ademas, se proponen recomendaciones orientadas a desarrollar una

estrategia institucional de gestion del conocimiento, con énfasis en repositorios,



mentorias, procesos de retroalimentacion y mejoras en la infraestructura

tecnoldgica.

Palabras clave: Gestion del conocimiento, CommonKADS, supervisidon ambiental,

organismo pubico, diagnéstico organizacional, aprendizaje organizacional.
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INTRODUCCION

En el contexto actual, caracterizado por el predominio del crecimiento econdémico, las
empresas se ven obligadas a optar por un enfoque de desempefio orientado hacia la
competitividad, con la finalidad de poder ofrecer mejores e innovadores productos y
servicios (Porter, 1980). EI World Resources Institute (2005) reconoce que las empresas
cumplen un rol fundamental en la expansion econOmica, pero advierte que las
actividades econdmicas realizadas de manera intensiva también generan un impacto
significativo en el deterioro de los ecosistemas. De este modo, el crecimiento econémico,
impulsado por este enfoque de productividad, ha sido finalmente expuesto como una
practica que se contrapone al cuidado del medio ambiente y la preservacion de los
recursos naturales (Dominguez et al., 2019).En ese sentido, las empresas enfrentan
desafios ambientales crecientes, lo que las obliga a pensar en nuevos productos y
servicios mas amigables con el medio ambiente PNUMA (2014). Esto implica el
desarrollo de politicas y regulaciones ambientales, implementadas y supervisadas de
manera efectiva, con la finalidad de fomentar la productividad, la innovacion y el cambio

hacia sectores econémicos sostenibles (OCDE, 2021).

En el punto de interseccion entre las el crecimiento econémico y la regulacion ambiental,
la fiscalizacibn ambiental se presenta como una herramienta indispensable para
garantizar el cumplimiento de la normativa vigente (Escudero Aranda et al. 2022). De
acuerdo con el Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental - OEFA (2020), la
fiscalizacion ambiental debe entenderse como el conjunto de acciones orientadas a
asegurar que las empresas que desarrollan actividades econdémicas cumplan con sus
obligaciones ambientales, promoviendo asi un equilibrio entre el desarrollo econémico y
el aprovechamiento de los recursos naturales. En ese contexto, lograr un desarrollo
econdmico sostenible requiere que tanto las empresas como las entidades que realizan
el seguimiento al cumplimiento de las politicas ambientales sean cada vez mas
competitivas, incorporando nuevas tecnologias, adoptando estandares de calidad e
impulsando la innovacion como parte de sus procesos (Ventosa & Freire Gonzalez,
2007).



Nonaka & Takeuchi (1995) sefialan que, entre los diversos factores asociados a la
generacion de esta competitividad institucional, el conocimiento constituye uno de los
intangibles claves que permiten generar ventajas competitivas en las organizaciones. En
el caso de las entidades publicas, dado que el conocimiento reside en las personas es
fundamental capturarlo y convertirlo en un intangible puablico (Peluffo A. & Catalan
Contreras, 2002). En ese sentido, resulta necesario que el conocimiento se organice y
gestione de manera que se convierta en un motor de innovacion CONCYTEC (2024),
contribuyendo al bienestar colectivo y a la solucion de necesidades publicas a través de
mejores productos y servicios (Ley 28303, Ley Marco de ciencia, tecnologia e innovacion
tecnoldgica, 2004).

Segun la WIPO (2024), el Per( se ubica en el puesto 75 en el indice Global de Innovacién
en comparacion con las 133 economias evaluadas. Ademas, ocupa el puesto 20 dentro
del grupo de paises con ingresos medianos altos y el puesto 7 en las economias de
Ameérica Latina. Sin embargo, la evaluacion también muestra brechas significativas en
areas como investigacion y desarrollo, el fortalecimiento de las entidades publicas y
privadas, y la interaccion entre ellas. Por ello, resulta fundamental que las entidades
publicas mejoren sus practicas de aprendizaje organizacional, estructurandolas de

manera eficiente y facilitando su acceso y utilizacion (OCDE, 2017).

Las entidades publicas en el Pera atraviesan un proceso de transformacién orientado a
la recuperacién de sus capacidades de innovacién y desarrollo tecnoldgico. En esa linea,
el CONCYTEC (2024) seiala que las brechas evidenciadas durante la pandemia de la
COVID-19y la aceleracién del cambio climético, requieren tomar acciones que abarquen
la formacion de personal especializado y la generacion de conocimiento alineados a las
lineas prioritarias del pais. Este contexto, aunque desafiante, representa una oportunidad
vinculada a la posibilidad de generar nuevos servicios y productos que mejoren la calidad
de vida de la poblacion, a través de la incorporacion de nuevas tecnologias, el
aprovechamiento del conocimiento adquirido y la integracion sistematica de la

innovacion.



Para abordar estas brechas, es fundamental que las entidades publicas gestionen el
conocimiento como uno de sus principales activos, orientandolo al logro de sus objetivos
institucionales. Esto implica la generacién de espacios de innovacion que permitan

mejorar los servicios actualmente ofrecidos, contribuyendo asi al desarrollo del pais.

La presente investigacion tiene como objetivo identificar la situacién actual de la gestion
del conocimiento en una Direccion de Supervision Ambiental de un Organismo Publico
de Fiscalizacion Ambiental en el Perd. La investigacién se ha organizado en siete

capitulos.

El primer capitulo se centra en el marco tedrico, donde se define el concepto de gestion
del conocimiento y se desarrollan temas relacionados con el conocimiento y la
innovacion. Ademas, se abordan los tipos de conocimiento, se profundiza en los
procesos de la gestion del conocimiento y se describen los modelos, herramientas y
métodos para la adecuada gestion del conocimiento.

En el segundo capitulo se presentan la metodologia CommonKADS ampliamente
utilizada para modelar y estructurar el conocimiento. En esa linea se  definen tres
niveles fundamentales: contexto, conceptual y de disefio. Cada nivel comprende modelos
especificos como: el modelo de organizacién, el de tareas y el de agentes.
Adicionalmente, se revisan los modelos de conocimiento, de comunicacion y finalmente

el modelo de disefio. Esta metodologia sera la base de la presente investigacion.

El tercer capitulo se aborda la metodologia aplicada, incluyendo el tipo de investigacion,
objeto de estudio, preguntas de investigacion, la unidad de andlisis, proposiciones, légica

de estudio, técnica de estudio y estrategia de analisis.

El cuarto capitulo desarrolla un diagnéstico de los aspectos relacionados a la situacion
actual de la Direccion de Supervision S1 del Organismo Publico de Fiscalizacion
Ambiental, se profundiza en la estructura organizacional, los procesos bajo su

competencia y el estado de recursos humanos y tecnolégicos.

El quinto capitulo examina los resultados de evaluar con la metodologia CommonKADS

a la Direccion de Supervision S1, que es el caso de estudio, combinando el andlisis



documental con las entrevistas a actores clave. Los hallazgos permiten proponer mejoras
para la gestion del conocimiento institucional, enfocadas en la sistematizacion del

conocimiento, desarrollo de capacidades y la optimizacion de los procesos.

Los capitulos seis y siete constituyen, respectivamente, las conclusiones vy
recomendaciones derivadas de esta investigacion. A través de esta estructura
metodoldgica, el estudio pretende ofrecer un analisis integral que combine los
fundamentos teoricos con la evidencia empirica, generando asi aportes significativos al

campo de la gestién del conocimiento.



CAPITULO I. MARCO TEORICO

La transicidén de las nuevas economias para ser cada vez mas eficientes depende en
gran medida de cdmo se organiza y distribuye el conocimiento, asi como del uso de la
informacion para transformarla en una ventaja competitiva (OECD, 1996). En ese
contexto, es necesario que las politicas publicas de ciencia y tecnologia coloquen en el
centro los temas de innovacién y tecnologia CONCYTEC (2024). Del mismo modo, las
entidades publicas deben requieren contar con funcionarios cada vez mejor capacitados,
capaces de aprovechar de manera efectiva tanto el conocimiento interno como el

externo, para resolver problemas publicos priorizados (OECD, 2017).

Este capitulo aborda el concepto de gestion del conocimiento desde una perspectiva
integral. Se examina la relacion entre conocimiento e innovacion, se analizan los distintos
tipos de conocimiento y se estudian en profundidad los procesos involucrados en su
gestion. Asimismo, se revisan los principales modelos teoricos, asi como las
herramientas y métodos utilizados para una gestion del conocimiento eficaz en contextos

organizacionales.

1.1. Conocimiento como activo estratégico

En un contexto actual cada vez mas cambiante y con grandes desafios el conocimiento
es considerado un activo intangible de alto valor (Peluffo A. & Catalan Contreras, 2002b).
Su importancia se asocia a la capacidad de generar ventajas competitivas y sostenibles
en el tiempo ademas de contribuir en la eficiencia institucional (Grant, 1996). En relacion
a los activos tangibles, el conocimiento permite innovar, abordar la resoluciéon de
problemas complejos y mejorar continuamente los procesos institucionales (Nonaka &
Takeuchi, 1995).

En el caso de las entidades publicas, el conocimiento adquiere una relevancia adicional
dado que esta asociado a funciones de servicios o productos que provee el estado a la
poblacién, como regulacion, supervision y transparencia (Massaro etal., 2015).
Adicionalmente las entidades publicas pueden genera una mejora en la competitividad
interna de los servidores de las instituciones considerando que el conocimiento pueda

ser externalizado en diferentes niveles (OECD, 2017).



En el caso del Pert segun la Ley 28303, Ley Marco de ciencia, tecnologia e innovacion
tecnoldgica, (2004), reconoce la importancia del conocimiento y la innovacion para el
desarrollo nacional, resaltando la necesidad de que las instituciones del Estado puedan
gestionar adecuadamente sus activos intangibles. Asimismo, el Sistema Nacional de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnologica (SINACYT), coordinado por el
CONCYTEC, promueve politicas publicas orientadas a fomentar la produccién, difusion

y aplicaciéon del conocimiento en el Estado.

El uso adecuado del conocimiento en las entidades publicas peruanas debe tener en
cuenta factores institucionales como los factores politicos y la fragmentacion de
competencias, que pueden limitar su aplicacion efectiva. Ademas, las dimensiones
culturales como la resistencia al cambio, el escaso reconocimiento de la innovacion y la
debilidad en la cultura organizacional del aprendizaje dificultan la institucionalizacion de
buenas préacticas de conocimiento. Estas barreras culturales estan enmarcadas en un
contexto en el que, a pesar de las normativas existentes como la Politica Nacional de
Modernizacién de la Gestion Publica y el Plan Nacional de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion para la Competitividad y el Desarrollo Humano, la implementacion efectiva
de mecanismos de gestion del conocimiento sigue siendo un reto (Presidencia del
Consejo de Ministros, 2022).

1.2. Tipologias del conocimiento

Conocida la importancia del conocimiento en las instituciones y sus efectos al convertirse
en una ventaja competitiva, resulta relevante estudiar los distintos tipos y dimensiones
gue este presenta, con el fin de identificar y caracterizar los beneficios que aporta cada

uno.

Nonaka & Takeuchi (1995) clasifican el conocimiento en dos tipos: el conocimiento tacito
y el conocimiento explicito. En el primer caso indican, es el conocimiento que radica en
cada una de las personas siendo mas dificil de poder transferir, mientras que el
conocimiento explicito puede ser documentado y compartido de manera rapida y

sistematica.



De manera complementaria, Spender (1996) propone cuatro tipos diferenciando el
conocimiento individual y social en: (i) conocimiento consciente, de caracter explicito y
facil de transferir; (ii) conocimiento objetivo, de caracter explicito y de naturaleza
organizacional; (iii) conocimiento colectivo, implicito e incorporado en practicas
compartidas y (iv) conocimiento automatico, de caracter tacito asociado principalmente

a un individuo.

Por su parte, Teece (1998) clasifica el conocimiento segun su contribucion a la ventaja
competitiva. Ademas, propone el conocimiento positivo, derivado de descubrimientos, y
el negativo, relacionado con fracasos, ambos con valor estratégico. De Long & Fahey
(2000),por su parte, agrupan el conocimiento en humano, social y estructurado,

destacando el contexto institucional como determinante en su generacion y aplicacion.

Adicionalmente, Nonaka et al. (2000) clasifican los activos de conocimiento en cuatro
tipos: experiencia (know-how personal), conceptos (como el valor de marca), sistemas
(manuales o patentes) y rutinas (practicas diarias), diferenciandolos por su caracter tacito
o explicito y su aplicacién en la organizacion. De manera complementaria, Becerra-
Fernandez & Sabherwal (2015) clasifican el conocimiento segun el individuo que lo
utiliza. Distinguen entre conocimiento general, de facil aplicacion y comparticion, y

conocimiento especifico, compartido por pocos, mas complejo y costoso de transferir.

A partir de lo anteriormente expuesto, se evidencia que dada la naturaleza compleja y
las diferentes perspectivas existentes no ha sido posible tener una Unica definicion para
el conocimiento y sus tipologias. Lo cual ha significado una limitacion para conceptualizar
y medir el conocimiento, dado que, aunque el conocimiento ha estado presente en
muchas organizaciones, escasas veces ha sido formalmente valorado (Vassiliadis,
Seufert, et al., 2000). En ese entender, se presenta la Tabla 1 con el resumen de los

principales conceptos y definiciones mencionados por varios autores.



Tabla 1. Definiciones del conocimiento

Autor

Definicién

Nonaka &
Takeuchi (1995)

Conocimiento como proceso humano y dinamico en busca de la verdad que

puede ser tacito o explicito.

Venzin et al.
(1998)

Conocimiento como la representacion del mundo. Equipara el conocimiento a los
datos y la informacién, actividad mas importante identificacion, recojo y difusion

de informacion, se centra en la interpretacion.

Brown & Duguid
(1998)

Conocimiento es propiedad de los individuos, en cambio gran parte del

conocimiento es producido y mantenido colectivamente.

Teece (1998)

El conocimiento esta presente en multitud de depésitos individuales y colectivos
observables y no observables, lo que hace posible que las empresas desarrollen

capacidades.

Nonaka et al. Conocimiento es un activo creado y mantenido de forma colectiva a través de la
(2000) interaccién entre individuos.
Conocimiento relacionado a como los individuos son capaces de realizar
Tsoukas &

Vladimirou (2001)

distinciones sobre el contexto que actlan y las reglas producidas por una

organizacion.

McGranth &
Argote (2001)

El conocimiento forma parte de tres elementos de la organizacion, las personas,

las herramientas y las tareas.

De Long & Fahey
(2000)

Agrupan el conocimiento en humano, social y estructurado, destacando el

contexto institucional como determinante en su generacion y aplicacion.

Fuente: Elaboracion Propia

1.3. Gestidon del conocimiento en el sector publico

Se reconoce la importancia del conocimiento en las organizaciones, ya que constituye
un activo intangible que estas poseen. No obstante, un aspecto crucial a considerar es
gue el éxito en la aplicacion del conocimiento radica, en gran medida, de la forma en que
este sea gestionado para su aprovechamiento maximo. Solo asi podra consolidarse

como un elemento generador de valor y convertirse en una ventaja competitiva.

Es asi como, el proceso de gestion del conocimiento tiene como objetivo principal
agregar valor al conocimiento dentro de una organizaciéon. Segun Bergeron (2003) define
al conocimiento como una estrategia sistematica de optimizacion, captura, organizacion
y comunicacion de informacion esencial para una empresa, con el proposito de mejorar

el rendimiento de los empleados y la competitividad empresarial, dicho de otra forma, se



encarga de gestionar los activos intelectuales con los que pueda contar una

organizacion.

La gestibn del conocimiento puede entenderse como el proceso orientado al
direccionamiento adecuado del recurso mas valioso de las empresas actuales. Es en esa
linea que, Becerra-Fernandez & Sabherwal (2015) conceptualiza la gestion del
conocimiento como, la realizacién de las acciones involucradas para aprovechar al

méximo los recursos de conocimiento dentro de una organizacion.

Por su parte, Monroy (2016) sefiala que actualmente la gestion del conocimiento se
encuentra estrechamente vinculada a la medicion de valor dentro de una organizacion.
Esto implica un uso adecuado de los activos tangibles e intangibles que ésta posea. En
ese contexto, los activos intangibles son aquellos elementos que no son palpables, pero
gue son capaces de agregar valor a la organizacion o tienen el potencial para hacerlo en

un futuro.

En linea con lo anterior, en el caso del sector publico uno de los objetivos dentro de las
instituciones, debe promoverse un entorno favorable para el desarrollo de actividades
relacionadas con la gestion del conocimiento. Para ello, es necesario contar con
recursos, herramientas e infraestructura adecuados, asi como con una predisposicion
institucional para llevar a cabo esta labor. No obstante, en muchos casos, esto puede
implicar la necesidad de modificar las metodologias de trabajo existentes y transformar

aspectos de la cultura organizacional (OECD, 2017).

En concordancia con ello, las entidades del sector publico, enfrentan importantes
desafios para gestionar su conocimiento, entre ellos la rotaciébn del personal, la
burocracia y la falta de sistemas integrados de informacién. Sin embargo, también posee
fortalezas como el valor institucional, el conocimiento acumulado y el compromiso con el
servicio publico (Wiig, 1993). En este contexto, Pelufo & Catalan (2002) indican que en
las entidades publicas coexisten sistemas internos que interactian de forma constante,
una gestion del conocimiento eficaz desempefia un papel fundamental al facilitar la
articulacion interna, promoviendo un flujo adecuado del conocimiento que contribuye a

reforzar la capacidad institucional, optimizar la eficiencia operativa y atender de manera



oportuna las exigencias de la ciudadania. Ademas, permite capitalizar la experiencia,
mejorar la coordinacion y estandarizar procedimientos que a su vez facilitara la

generacion de politicas publicas mas eficaces y adaptativas (Krogh et al., 2000).

En el caso peruano, diversas entidades publicas han comenzado a incorporar
lineamientos de gestion del conocimiento en sus planes institucionales, siguiendo las
recomendaciones del SINACTI, el SINACYT y otras normativas relacionadas con la
modernizacién del Estado tal como lo establece, el Plan Nacional de Ciencia, Tecnologia
e Innovacion para la Competitividad y el Desarrollo Humano establece lineamientos
estratégicos para fortalecer las capacidades de generacion y gestiéon del conocimiento
en el sector publico (CONCYTEC, 2006). No obstante, persisten barreras culturales
como la centralizaciébn de decisiones, el temor a compartir informacién y la escasa
colaboracion interinstitucional. Estas barreras estan enraizadas en practicas
institucionales arraigadas, lo cual demanda intervenciones que combinen reformas

estructurales con estrategias de cambio cultural organizacional.

A continuacioén, se presenta la Tabla 2, donde se presentan definiciones de la gestion del
conocimiento por diferentes autores. La mayoria concluyen que la gestion del
conocimiento es un conjunto de procesos dinamicos, sistematicos y estratégicos
mediante los cuales una organizacion identifica, captura, organiza, comparte y utiliza
eficazmente el conocimiento para mejorar su desempefio, fomentar la innovacién, tomar

mejores decisiones y generar valor.

Tabla 2. Definiciones de gestion del conocimiento

Autor Definicién

La gestion del conocimiento es el proceso de capturar, distribuir y utilizar
Davenport & Prusak | eficazmente el conocimiento. Se basa en el entendimiento de que el
(1998) conocimiento es un activo clave que debe ser gestionado como cualquier otro

recurso estratégico.

La gestion del conocimiento es un proceso dinamico en el que las

| organizaciones crean conocimiento mediante la interaccién continua entre
Nonaka & Takeuchi

(1995) conocimiento tacito y explicito, lo que da lugar a innovacién. Este proceso se

formaliza en el modelo SECI (Socializacion, Exteriorizacion, Combinacion,

Internalizacion).
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Autor Definicion

La gestion del conocimiento consiste en asegurar que el conocimiento relevante
Wiig (1993) esté disponible y sea comprendido, compartido y aplicado de manera efectiva.

g : . . o -
Se orienta a mejorar la competencia organizacional y la toma de decisiones

estratégicas.

La gestién del conocimiento es la ejecucion de los procesos necesarios para
Becerra-Fernandez | descubrir, capturar, compartir y aplicar el conocimiento con el fin de mejorar el

& Sabherwal (2015) | desempefio organizacional. Destaca la importancia de los sistemas tecnoldgicos

y la cultura para la transferencia de conocimiento.

Fuente: Elaboracién Propia

1.4. Evaluacion del conocimiento en el sector publico

La evaluacion del conocimiento en entidades publicas constituye una practica estratégica
fundamental para garantizar la sostenibilidad institucional, la mejora continua de los
servicios publicos y la generacién de valor publico basado en evidencia. En el contexto
peruano, donde los desafios del desarrollo sostenible, la gestibn ambiental y la
modernizacién del Estado son prioritarios, resulta de caracter relevante contar con
mecanismos que permitan identificar, valorar y aprovechar el conocimiento

organizacional.

El Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnoldgica (SINACTI),
mediante el CONCYTEC, indica la importancia del desarrollo de capacidades para la
produccion, gestion y uso del conocimiento en el sector publico y que este conocimiento
debe integrarse en la toma de decisiones del estado (CONCYTEC, 2024).

Por su parte, la Presidencia del Consejo de Ministros (2022) ha impulsado politicas que
promueven el uso estratégico del conocimiento, la interoperabilidad de datos y a gestién
del talento humano como pilares de una gestion eficaz. En ese contexto, prevenir la
pérdida del conocimiento organizacional e individual dentro de las instituciones publicas
permitira fortalecer la continuidad operativa, mejorar la calidad en la toma de decisiones
y alinear las capacidades cognitivas con los objetivos institucionales. CONCYTEC (2024)
advierte que el conocimiento que una gran parte del conocimiento critico en el Estado
peruano permanece tacito, disperso o poco documentado, lo que representa un riesgo

para el desarrollo de proyectos prioritarios.
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Ademas, las metodologias que abarcan diversos componentes como la metodologia
CommonKADS son herramientas que permiten no solo analizar tareas, flujos de
conocimiento y agentes, sino, que permite evaluar la accesibilidad, utilidad y aplicabilidad
del conocimiento a nivel institucional (Asrar-ul-Haq & Anwar, 2016; Schreiber et al.,
2000). Esto es especialmente relevante en entidades con areas técnicas como las
direcciones de supervision ambiental, donde la experticia normativa, operativa y territorial

es clave para la fiscalizacion ambiental.

1.5. Metodologia CommonKADS como herramienta de evaluacion del

conocimiento

La metodologia CommonKADS es un marco estructurado para el analisis, disefio y
desarrollo de sistemas basados en conocimiento. Fue desarrollada como parte del
proyecto europeo KADS (Knowledge Acquisition and Documentation Structuring) durante
los afios 90, con el propdsito de profesionalizar la ingenieria del conocimiento y facilitar
el desarrollo de sistemas inteligentes en entornos organizacionales complejos (Schreiber
et al., 2000).

Esta metodologia se centra en el conocimiento como recurso estratégico, y proporciona
herramientas para mapear y modelar procesos intensivos en conocimiento dentro de las
organizaciones. A diferencia de metodologias centradas Unicamente en tecnologia,
CommonKADS integra perspectivas organizacionales, cognitivas y comunicacionales,
permitiendo comprender como las personas crean, comparten y aplican conocimiento en
tareas clave. Adicionalmente, su aplicaciéon no se limita al desarrollo de sistemas
expertos; también es util para evaluar el estado de la gestién del conocimiento en
instituciones, identificar brechas, y disefiar mejoras en los procesos y flujos de
informacion (Studer et al., 1998).

La metodologia se organiza en tres niveles jerarquicos: el nivel de contexto asociado a
comprender el entorno en el cual se produce y se utiliza el conocimiento, el nivel
conceptual enfocado en los conceptos del conocimiento involucrados en las tareas o
actividades, y el nivel de artefacto mas enfocado en el disefio de las soluciones

tecnoldgicas. Cada nivel contiene modelos que permiten representar distintos aspectos
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del conocimiento en la organizacion. En ese sentido, resulta valiosa para las entidades
publicas debido a su capacidad de capturar el conocimiento organizacional, diagnosticar
brechas de conocimiento y cuellos de botella, mejorar la toma de decisiones y guiar las

mejoras tecnologicas.

La implementacién de mecanismos para evaluar el conocimiento en entidades publicas
sobre todo en paises en desarrollo, como la metodologia CommonKADS, han
demostrado ser eficaces en la mejora de los procesos internos, la formalizacion de las
tareas cognitivas intensivas y la implementacion de sistemas basados en conocimiento
(Asrar-ul-Hag & Anwar, 2016). Esto resulta especialmente pertinente en areas como la
supervision ambiental, donde la informacién técnica, normativa y empirica es compleja,

dinamica y clave para la proteccion del interés publico.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA COMMONKADS

En este capitulo se presenta la metodologia CommonKADS, con un enfoque tedrico
desde la mirada de la utilidad para el analisis estructurado de la gestion del conocimiento
en organizaciones. Se expone su aproximacion sistematica que integra dimensiones
organizativas, funcionales, cognitivas y tecnoldgicas, 0 que permite mapear con
precision tanto las tareas clave como los agentes involucrados y los flujos de
conocimiento dentro de una organizacion. En particular, se describe el Modelo

Organizacional (OM), el cual es el punto de partida del enfoque CommonKADS.

El capitulo justifica la eleccion del Modelo Organizacional como herramienta idbnea para
realizar un diagnostico preliminar de los procesos, actores y flujos de conocimiento
dentro de la Direccién de Supervisibn Ambiental S1, considerando sus funciones
estratégicas y alto contenido técnico. Finalmente, se explican las plantillas que guian la
aplicacion del modelo, asi como su relevancia en el contexto de politicas nacionales

sobre conocimiento, innovacion y modernizacion del Estado.

2.1. Estructura general de la metodologia CommonKADS

La metodologia CommonKADS se organiza en una arquitectura multinivel que permite
modelar de forma estructurada los distintos elementos que intervienen en la gestion y
aplicacion del conocimiento dentro de una organizacion. Esta estructura facilita la
comprensién no solo de qué conocimiento se maneja, sino cOmo, por quién, y con qué
fines se utiliza. Asimismo, CommonKADS no se limita a la modelacién del conocimiento
experto; su fortaleza radica en su capacidad para integrar dimensiones organizacionales,
cognitivas, comunicativas y tecnoldgicas. La metodologia se articula en tres niveles
jerarquicos: el Nivel de Contexto, el Nivel Conceptual y el Nivel de Artefacto. Cada nivel
agrupa modelos interrelacionados que abordan componentes especificos del sistema de
conocimiento institucional. Esta segmentacion facilita el diagndstico, redisefio y posterior

implementacion de soluciones basadas en conocimiento (Schreiber et al., 2000).
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2.1.1. Nivel de contexto

El Nivel de Contexto tiene como finalidad entender el entorno organizacional en el cual

se enmarca la gestion del conocimiento. Abarca tres modelos clave:

2.1.1.1. Modelo Organizacional (Organizational Model - OM)

En este modelo se analiza los objetivos estratégicos, procesos clave, estructura
institucional y factores externos que influyen en la organizacion. Permite identificar donde

se generan, usan o pierden conocimientos criticos.

2.1.1.2. Modelo de Tareas (Task model - TM)

Este modelo describe las tareas principales que se desarrollan dentro de la organizacion,
particularmente aquellas intensivas en conocimiento. Estudia su secuencia, objetivos,

entradas y salidas.

2.1.1.3. Modelo de Agentes (Agent Model - AM)

El modelo identifica a los actores involucrados en las tareas (personas, grupos o
sistemas), detallando sus roles, responsabilidades, competencias y relaciones de

comunicacion.

2.1.2. Nivel de conceptual

Este nivel busca profundizar en la estructura del conocimiento que se requiere para llevar

a cabo las tareas clave o estratégicas y consta de dos modelos.

2.1.3. Nivel de artefacto

El tercer nivel corresponde al disefio técnico de las soluciones que apoyaran la gestion
del conocimiento en la organizacion, constituye el puente entre los modelos
conceptuales abstractos y el sistema de software tangible y funcional. En esencia,

responde a la pregunta: ¢ Como se construira el sistema?
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2.2. Alcance de aplicacién en esta investigacion

Sin embargo, dada la amplitud de la metodologia y considerando los objetivos y alcance
de la presente investigacion, se ha optado por aplicar Unicamente el Modelo
Organizacional (Organizational Model — OM), el cual forma parte del primer nivel del
marco CommonKADS: el Nivel de Contexto. Esta decision metodoldgica responde al
interés por realizar un diagnéstico estructural preliminar sobre el conocimiento
institucional, priorizando la identificacion de procesos misionales, actores clave y

necesidades criticas de informacion en el entorno de supervision ambiental.

Figura 1. Modelos de la metodologia CommonKADS

Contexto

Modelo
Organizacional

Modelo de Tareas Modelo de Agente

1

1

[}

, Concepto Modelo de Modelo de

! Conocimiento Comunicacion
1

i Artefacto Modelo de Disefio i

Fuente: Schreiber et al. (2000)

2.3. Modelo Organizacional (Organizacional Model - OM)

El Modelo Organizacional (OM) constituye el punto de partida de la metodologia
CommonKADS y tiene como objetivo principal proporcionar una comprension
estructurada del contexto institucional en el que se desarrolla la gestion del
conocimiento. Este modelo permite identificar los objetivos estratégicos de la
organizacion, sus procesos clave, los entornos de decision, los actores relevantes y las
condiciones que influyen en el uso, la creacion y la transferencia del conocimiento
(Schreiber et al., 2000) .
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En ese sentido, el Modelo Organizacional busca responder a preguntas clave como:
¢cuales son los objetivos institucionales?, ¢qué procesos son criticos para lograrlos?,
Jquiénes participan en ellos?, ¢qué conocimientos son necesarios y como se
gestionan?, y ¢qué riesgos u oportunidades emergen en torno a estos procesos? Para
ello, se apoya en herramientas como que orientan el levantamiento de informacion, tal

es el caso de las hojas de trabajo (OM-1 al OM-5):

Figura 2. Modelo organizacional de CommonKADS
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Fuente: Adaptado de Henao Calad (2001)
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2.3.1. OM-1: Identificacidén de objetivos estratégicos y funciones institucionales

En esta etapa, el modelo se centra en identificar problemas y oportunidades pudiendo

ampliarse la dltima parte con categorias mas amplias como cadena de valor o factores

externos. Es importante en esta etapa identificar a los proveedores de conocimiento, a

los usuarios del conocimiento y a los directivos con capacidad de tomar decisiones.

Tabla 3. Hoja de trabajo OM-1

Modelo Organizacional Descripcién

Problemas y Oportunidades

Listado de oportunidades y problemas resultantes de las entrevistas

realizadas

Contexto Organizacional

Caracteristicas importantes como: misién, vision objetivos, factores

externos, cadena de valor, entre otros.

Soluciones

Listado de soluciones posibles para los problemas y oportunidades

propuestas por los colaboradores en el contexto organizacional

Fuente: Schreiber et al. (2000)

2.3.2. OM-2: Mapeo de procesos y tareas sustantivas

En esta etapa, el modelo se centra en recoger los procesos organizacionales, los

participantes, recursos y el conocimiento organizacional obtenido.

Tabla 4. Hoja de trabajo OM-2

Modelo

Organizacional

Descripcion

Estructura Se define la estructura organizacional a nivel de organigrama
Se muestra el proceso del modelo de negocio y la cadena de valor, luego
Proceso ]
descomponer tareas en la hoja OM-3
b Se especifica los roles funcionales de las personas que participan del proceso,
ersonas
incluyendo tomadores de decisién y beneficiarios del conocimiento
R Se indican los recursos utilizados en el proceso, sistemas de informacién, equipo,
ecursos

materiales, tecnologias, etc.

Conocimiento

Se realiza el modelado del conocimiento, luego se detallan los activos de

conocimiento en la hoja OM-4

Cultura y Poder

Se muestran las relaciones de trabajo y de comunicacion tanto formales e informales.

Fuente: Schreiber et al. (2000)
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2.3.3. OM-3: Identificacion de entornos de decision y problemas criticos

Esta seccion abarca la desagregacion del proceso en términos de tareas y como se

componen.
Tabla 5. Hoja de trabajo OM-3
) i Activo de ¢élntensivo en L )
Ne Tarea Realizado Por ¢Dbénde? o o Significancia
Conocimiento conocimiento?
Nombre Localizacion ) .
Colaborador/ Lista de Importancia
Tarea/ enla _
Id o software (ver o recurso de Si/No de la
Actividad Organizacion o o
OM-2) conocimiento actividad
(ver OM-2) (ver OM-2)

Fuente: Schreiber et al. (2000)

2.3.4. OM-4: Diagnostico de oportunidades de mejora relacionadas con el

conocimiento
Esta parte del modelo se centra en la descripcion de los componentes del conocimiento.

Tabla 6. Hoja de trabajo OM-4

Activo de 5 Forma Lugar Momento Calidad
o Poseido por | Usado en
Conocimiento Correcta correcto Correcto Correcta
Nombre (ver | Colaborador | Actividad ) ) ) )
Si/No Si/No Si/No Si/No
OM-3) (ver OM-3) | (ver OM-3)

Fuente: Schreiber et al. (2000)

2.3.5. OM-5: Recomendaciones estratégicas para la mejora de la gestion del

conocimiento

Finalmente, el modelo orienta los esfuerzos hacia el analisis de factibilidad para la
incorporacion de las oportunidades de mejora identificadas, considerando los costos y
beneficios asociados a su implementacién, asi como las capacidades tecnolégicas

existentes en la organizacion.
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Tabla 7. Hoja de trabajo OM-5

Modelo Organizacional Criterio de Andlisis

Beneficio para la organizacion

Impacto de valor agregado

Costos de la solucion

Factibilidad de Negocio
Comparacion con otras soluciones similares

Cambios en la organizacién

Riesgos e incertidumbre como resultado del negocio.

Complejidad de la solucion de KM a nivel de procesos

Aspectos criticos importantes (Calidad, Tiempo, entre otros)

Indicadores de medicion de éxito

Factibilidad Técnica - - )
Interaccion con los usuarios finales

Complejidad de interacciéon con los sistemas de informacién en términos

de conocimiento almacenado y razonamiento

Riesgos tecnoldgicos e incertidumbres

Compromiso de los actores

Recursos disponibles (presupuesto, tiempo, personas, infraestructura)

Factibilidad del proyecto Conocimiento y competencias disponibles

Expectativas realistas

Organizacion de proyecto y comunicacién adecuados

_ Enfocado realizar acciones para ejecutar la solucidon en base al analisis
Acciones Propuestas - .
de factibilidad, del negocio, técnica y del proyecto

Fuente: Schreiber et al. (2000)

Dado que el presente estudio se centra Unicamente en el diagnostico a traves del Modelo
Organizacional, la hoja OM-5 ha sido adaptada a un formato simplificado, orientado a

sistematizar recomendaciones generales sin entrar en un nivel de planificacion operativa.
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA

En este capitulo se presenta la metodologia empleada en la presente investigacion,
describiéndose el tipo de estudio desarrollado, los objetivos planteados y las preguntas
de investigacion que orientan el analisis. Asimismo, se define la unidad de analisis, las
proposiciones formuladas, la I6gica metodologica adoptada, las técnicas utilizadas y la

estrategia de analisis aplicada.

3.1. Tipo deinvestigacion

La presente investigacion adopta un enfoque mixto, de tipo descriptivo y exploratorio,
orientado a analizar el estado actual de la gestién del conocimiento en una entidad
publica del sector ambiental. La eleccion de un enfoque mixto responde a la necesidad
de comprender el fendmeno desde distintas perspectivas, combinando datos cualitativos
y cuantitativos para enriquecer el analisis y la interpretacion de los hallazgos (Hernandez
Sampieri et al., 2014).

El componente cualitativo se estructura a partir de la aplicacion del modelo
organizacional de la metodologia CommonKADS, que permite examinar el contexto
institucional, las tareas clave, los agentes involucrados y los flujos de conocimiento. Por
su parte, el componente cuantitativo se incorpora mediante la utilizacion de escalas de
Likert, dirigidas a los actores institucionales relevantes, con el fin de recoger datos sobre
percepciones, niveles de conocimiento y practicas asociadas a la gestion del
conocimiento organizacional. La informacién obtenida fue sistematizada a través de

frecuencias y porcentajes, lo cual complementa y contrasta los hallazgos cualitativos.

La investigacion es de tipo exploratorio en la medida en que aborda un problema poco
investigado en el contexto del sector publico peruano: la aplicacion de la metodologia
CommonKADS para diagnosticar y evaluar la gestion del conocimiento en una direccion
de supervision ambiental de una entidad publica. Al mismo tiempo, es descriptivo porque
se propone caracterizar de manera detallada los elementos clave del contexto
institucional, las tareas organizacionales, los actores implicados y los flujos de

conocimiento, a partir del modelo organizacional de CommonKADS.
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3.2. Estudio de caso

El disefio de estudio de caso se justifica porque, como sefiala Yin (2018), este enfoque
resulta adecuado cuando se busca comprender fendmenos contemporaneos dentro de
su contexto real, especialmente cuando los limites entre el fenomeno y el contexto no
estan claramente definidos. En esta investigacion, el estudio de caso permite analizar
con profundidad una unidad institucional especifica, integrando fuentes de evidencia
multiples y trianguladas fortaleciendo la validez del analisis (Hernandez Sampieri et al.,
2014).

3.3. Objetivos del estudio

3.3.1. Objetivo general

Analizar el estado actual de la gestion del conocimiento organizacional en la Direccion
de Supervisibn Ambiental S1, mediante la aplicacion del modelo organizacional de la
metodologia CommonKADS, con el propdsito de identificar oportunidades de mejora que
contribuyan a fortalecer la eficacia institucional y la sostenibilidad de sus procesos

estratégicos.

3.3.2. Objetivos especificos

1. Identificar los objetivos institucionales, factores de cambio y problemas actuales
gue afectan la gestidon del conocimiento en la Direccion de Supervision Ambiental
S1, a partir del analisis contextual (OM-1y OM-2).

2. Describir las tareas organizacionales clave vinculadas a la generacion, uso y
transferencia de conocimiento, asi como su alineacion con los objetivos
estratégicos de la entidad (OM-2).

3. Caracterizar a los actores institucionales involucrados en los procesos de gestion
del conocimiento, evaluando sus roles, responsabilidades, competencias y
relaciones organizativas (OM-3).

4. Analizar los principales problemas y oportunidades relacionados con la gestion del
conocimiento, considerando aspectos organizacionales, operativos y tecnolégicos
(OM-4).
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5.

3.4.

Evaluar la factibilidad de incorporar mejoras en la gestion del conocimiento
mediante la propuesta de soluciones alineadas a las capacidades y recursos de

la organizacion (OM-5).

Preguntas de investigacion

El presente estudio busca responder las siguientes preguntas de investigacion.

3.4.1.

Pregunta principal

¢,Cual es el estado actual de la gestidén del conocimiento organizacional en la Direccion

de Supervision Ambiental S1 y qué oportunidades de mejora pueden identificarse

mediante la aplicacién del modelo organizacional de CommonKADS?

3.4.2.

3.5.

Preguntas secundarias

¢Qué factores organizacionales, cambios institucionales y problemas afectan
actualmente la gestion del conocimiento en la Direccion de Supervision Ambiental
S1?

¢,Cudles son las tareas clave vinculadas a la generacién, uso y transferencia de
conocimiento, y como se alinean con los objetivos estratégicos de la entidad?

¢, Qué caracteristicas presentan los actores institucionales involucrados en la
gestion del conocimiento y cémo interactlian en los procesos organizacionales?
¢, Qué problemas, barreras y oportunidades se presentan en los procesos actuales
de gestion del conocimiento dentro de la Direccion?

¢Qué tan factible es implementar mejoras en la gestion del conocimiento
considerando los recursos, capacidades tecnolégicas y condiciones

organizacionales existentes?

Unidad de analisis

La unidad de andlisis de esta investigacion esta constituida por la Direccion de

Supervision Ambiental S1 de un organismo publico de fiscalizacion ambiental,

considerada en su dimension organizativa y funcional, con énfasis en los procesos,

tareas y actores clave involucrados en la gestion del conocimiento. Esta unidad fue
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seleccionada por su rol estratégico en la supervision de obligaciones ambientales y la
necesidad de mejorar la eficiencia institucional mediante una adecuada gestion del

conocimiento.

3.6. Proposiciones

En el marco de un estudio de caso con enfoque mixto, esta investigacion formula un
conjunto de proposiciones orientadoras que permiten estructurar el andlisis y la
recoleccion de informacion, especialmente cualitativa, sobre el estado actual de la
gestion del conocimiento organizacional. Las proposiciones no pretenden ser hipotesis
estadisticamente comprobables, sino afirmaciones tedricas fundamentadas que vinculan

el modelo CommonKADS con el contexto institucional estudiado (Yin, 2018).

Estas proposiciones se construyen en base al modelo organizacional de CommonKADS,
gue considera los objetivos institucionales, las tareas clave, los agentes involucrados, los
problemas actuales y las oportunidades de mejora, permitiendo asi un analisis
estructurado de la gestion del conocimiento en la Direccion de Supervision Ambiental S1.
En esa linea, se han planteado 6 variables importantes, con una proposicion en cada

caso.

La Direccion de Supervision Ambiental S1 no cuenta con una gestion sistematica del
conocimiento alineada a sus objetivos estratégicos, lo que limita su capacidad
institucional para consolidar procesos sostenibles y eficientes (CONCYTEC, 2024;
Pelufo & Catalan, 2002).

Existen tareas clave dentro del proceso de supervision ambiental que dependen
principalmente del conocimiento tacito, el cual no se encuentra documentado ni

sistematizado formalmente (Davenport & Prusak, 1998; Schreiber et al., 2000).

Los actores organizacionales enfrentan limitaciones estructurales y operativas para
compartir 'y reutilizar conocimiento, debido a la ausencia de mecanismos

institucionalizados de transferencia y gestion del conocimiento (CONCYTEC, 2024).

Se identifican barreras recurrentes en la gestion del conocimiento, como la rotacion de

personal sin procesos de transferencia, la dispersion de informacion critica y la débil
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articulacion entre areas funcionales (OECD, 2017; Presidencia del Consejo de Ministros,

2022).

La entidad cuenta con oportunidades de mejora, como la existencia de infraestructura

tecnoldgica basica, personal capacitado y apertura institucional hacia la innovacion, lo

gue permite proyectar escenarios viables de fortalecimiento (CONCYTEC, 2024; Pelufo
& Cataléan, 2002; Presidencia del Consejo de Ministros, 2022).

La aplicacion del modelo organizacional de CommonKADS resulta pertinente como

herramienta metodoldgica para mapear los vacios criticos de conocimiento, analizar las

tareas y agentes clave, e identificar oportunidades concretas de mejora organizacional
(Schreiber et al., 2000).

Tabla 8. Variables importantes para la evaluacion de la gestion del conocimiento

organizacionales

efectivamente al logro

de los objetivos

estratégicos.

) ) - Referencia
Variable Importancia Proposicién o
Bibliografica
Permite evaluar si el
conocimiento La Direccion de Supervision
Alineacion con | organizacional Ambiental S1 no cuenta con|(CONCYTEC, 2024,
objetivos contribuye una gestibn sistemética del | Pelufo & Catalan,

conocimiento alineada a sus

objetivos estratégicos.

2002).

Formalizacién
documentacioén
conocimiento

procesos clave

y
del

en

reducir la
del

tacito,

Permite
dependencia
conocimiento
asegurar la continuidad
operativa y mejorar la
eficiencia de los
procesos de supervision

ambiental.

Existen tareas clave vinculadas
a la supervision ambiental que
dependen  significativamente

del conocimiento tacito.

(Davenport & Prusak,
1998;
et al., 2000).

Schreiber
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Variable

Importancia

Proposicién

Referencia

Bibliogréfica

Capacidades

Facilita el aprendizaje

Los actores organizacionales

o o enfrentan limitaciones para
organizacionales organizacional y _ B
compartir y reutilizar
para compartir v |fortalece la o ) (CONCYTEC, 2024)
- . conocimiento, debido a la falta
reutilizar colaboracion entre . )
o ) de canales e incentivos
conocimiento actores y areas.
adecuados.
Permite identificar . o
La gestion del conocimiento
Barreras factores que (OECD, 2017;
o ) presenta  problemas como ] ]
organizacionales obstaculizan la| ) ) ) Presidencia del
. . dispersion de informacion, . .
para la gestion del | generacion, Consejo de Ministros,

conocimiento

transferencia y uso del

conocimiento.

rotacion de personal y débil

articulacion entre areas.

2022)

Condiciones

institucionales

y

tecnologicas para la

mejora de la gestién

Permite identificar si las
herramientas

tecnoldgicas existentes
soportan los procesos
de captura, codificacion,

almacenamiento y

La organizacion cuenta con
oportunidades de mejora como
capacidades tecnoldgicas

basicas e interés institucional

(CONCYTEC, 2024,

Pelufo

& Catalan,

2002; Presidencia del

Consejo de Ministros,

o ) en el fortalecimiento de la
del conocimiento transferencia del . o 2022)
o gestion del conocimiento.
conocimiento
organizacional
Permite  realizar el|La aplicacibn del modelo
diagndstico organizacional de
S organizacional, CommonKADS permitird ]
Aplicabilidad del | -~ i i . Schreiber etal,
identificar vacios | mapear los vacios criticos de
CommonKADS . o o 2000)
criticos de conocimiento | conocimiento 'y proponer
y orientar propuestas de | mejoras alineadas con la
mejora. estrategia institucional.
Fuente: Elaboracion propia
3.7. Lobgicade estudio

La presente investigacion adopta una légica de estudio inductiva-analitica, orientada a
comprender y diagnosticar la situacion actual de la gestion del conocimiento en la

Direccion de Supervision ambiental S1, mediante la aplicacion del modelo organizacional
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de CommonKADS. Esta logica es coherente con los enfoques cualitativos y de estudio
de caso, privilegiando la comprensién profunda (Yin, 2018).

El enfoque inductivo parte de la observacién empirica del fenébmeno y permite construir
interpretaciones tedricas a partir de los datos recolectados. De esta forma, las
proposiciones planteadas actian como guias tedricas iniciales que se contrastan con los

hallazgos obtenidos (Hernandez Sampieri et al., 2014).

La logica de estudio de la presente investigacion es de caracter analitica. El término de
analitica se refiere cuando el investigador analiza las estadisticas de elementos,
examinando qué elementos o indicadores muestran una distribucion logica e ilogica, y
agrupa a los elementos en las variables de la investigacion (Hernandez et al., 2003).
Simultdneamente, se incorpora una dimension analitica-deductiva, ya que los conceptos
del modelo CommonKADS, como tareas, agentes y problemas organizacionales,
orientan la recoleccion y analisis de informacion. Esta integracion de légicas permite
generar una interpretacion fundamentada del fenédmeno estudiado, articulando teoria y

evidencia (Plano Clark & lvankova, 2016).

Con esta l6gica de estudio, se buscé proporcionar una vision completa y coherente de la

gestion del conocimiento a nivel organizacional.

3.8. Técnicade estudio

Para el desarrollo de esta investigacion, se han empleado técnicas de estudio coherentes
con el enfoque mixto y la estrategia de estudio de caso. Estas técnicas permitieron
recopilar informacién relevante para analizar el estado actual de la gestion del
conocimiento organizacional en la Direccion de Supervision Ambiental S1, mediante la

aplicacién del modelo organizacional de CommonKADS.

Para la parte formal, se revisaron normativas internas, organigramas, informes
institucionales, planes estratégicos y otros documentos de gestidn relacionados con la
supervision ambiental y la gestién del conocimiento. Esta técnica permitio identificar los
objetivos organizacionales, las tareas formales, los actores clave y los recursos

disponibles, aspectos esenciales del modelo organizacional (OM).
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También se recopil6 informacion mediante entrevistas realizadas a personas clave de la
Direccion de Supervision Ambiental S1, incluyendo jefaturas, especialistas técnicos y
personal de apoyo. Las entrevistas se enfocaron en aspectos relacionados con el flujo
de conocimiento, problemas organizacionales, toma de decisiones, y barreras para la
gestion del conocimiento. Esta técnica se utilizé principalmente para completar las hojas
de trabajo OM-2 a OM-5.

Adicionalmente, se aplicaron cuestionarios estructurados a un grupo de colaboradores
de distintas areas de la Direccidn, como los especialistas ambientales, coordinadores de
actividad, practicantes entre otros, con el fin de identificar percepciones sobre la

disponibilidad, uso, acceso y transferencia del conocimiento en la organizacion.

Finalmente, se elaboraron matrices de sintesis y comparacion cruzada entre las tareas,
agentes y problemas identificados, con el fin de identificar patrones, redundancias o
vacios criticos de conocimiento.

3.9. Estrategia de analisis

Para poder lograr analizar el estado actual de la gestién del conocimiento en la Direccion

de Supervision Ambiental S1, se plantearon ciertas preguntas guia para las entrevistas.

Tabla 9. Relacion de preguntas guia de las entrevistas y las proposiciones

i ) Hoja OM : .
Variable Indicador i Preguntas guia de entrevista
relacionada
e ;,COMo se articulan los objetivos
estratégicos de la Direcciéon con las
) ) practicas de gestion del conocimiento?
) L, Nivel de coherencia entre o )
Alineacion con| . e /Se toman decisiones considerando
. practicas de Gestion del . o
objetivos o o OM-1 explicitamente el conocimiento
o Conocimiento y objetivos o
organizacionales o institucional?
organizacionales . _
e ¢Hay mecanismos que vinculen los
aprendizajes de los equipos con la
planificacién?
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Variable

Indicador

Hoja OM

relacionada

Preguntas guia de entrevista

Formalizacion vy

documentacion del

Porcentaje de tareas

¢Qué tan documentados estan los
procedimientos de las tareas criticas?

¢ Existen manuales, bases de datos u

o criticas con conocimiento OM-2 otros repositorios de conocimiento?
conocimiento  en ) ' o
documentado/formalizado ¢Se actualizan periédicamente los
procesos clave o )
conocimientos necesarios para las
tareas estratégicas?
¢ Qué tan frecuente es el intercambio
Capacidades de conocimientos entre coordinaciones
organizacionales | Grado de intercambio de 0 areas?
para compartir y |conocimiento entre areas OM-3 ;Se realizan reuniones o espacios
reutilizar o roles formales para compartir experiencias?
conocimiento ¢Existen barreras que dificulten la
comunicacion entre los equipos?
¢sLa  organizacion  dispone  de
mecanismos para preservar el
Barreras ] ] conocimiento generado en sus
o Presencia de instrumentos .
organizacionales actividades?
y para capturar, almacenary OM-4 ) _ _
para la gestion del ) o ¢,Como se gestiona la salida de
o transferir conocimiento o
conocimiento personal con conocimiento clave?
¢Hay buenas practicas que podrian
sistematizarse o replicarse?
Capacidades
organizacionales
. ;,Se valora el intercambio de
para compartir y o _
- ) o conocimientos dentro del equipo o
reutilizar Nivel de reconocimiento, L
o L . . institucion?
conocimiento motivacion o incentivos | OM-3 / OM- . ) _ )
. ¢ Qué incentivos existen para compartir
para compaurtir 4

Barreras
organizacionales
para la gestion del

conocimiento

conocimiento

buenas practicas o innovaciones?
¢,Como se percibe la colaboracion

entre colegas en torno al aprendizaje?
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Hoja OM

institucionales

la mejora de
gestion

conocimiento

tecnoldgicas para

y

la
del

plataformas,

Disponibilidad y uso de

herramientas tecnoldgicas

sistemas o

OM-5

Variable Indicador i Preguntas guia de entrevista
relacionada
¢, Qué sistemas informaticos apoyan la
o gestion del conocimiento en la
Condiciones

Direccién?
¢;Considera que las herramientas
disponibles son  adecuadas vy
accesibles?
¢, Qué mejoras tecnolégicas serian
necesarias para fortalecer la Gestion

del Conocimiento?

Fuente: Elaboracion propia

Adicionalmente, se aplicé un cuestionario al personal, compuesto por items organizados

en escalas tipo Likert de 5 niveles (siempre, casi siempre, a veces, casi hunca, nunca)

orientados a las siguientes dimensiones: cultura, lecciones aprendidas e iniciativas,

infraestructura, especialistas de conocimiento, documentos de conocimiento vy

documentos de conocimiento. De manera complementaria, se incluy6é una pregunta de

respuesta multiple en la dimension motivacional. Con ello, se generaron frecuencias,

porcentajes y medidas de tendencia central, lo que permitié obtener una vision agregada

sobre las percepciones respecto a la disponibilidad, transferencia, accesibilidad y

almacenamiento del conocimiento institucional.

Tabla 10. Encuesta con preguntas de tipo Likert

Dimension | Clave ftem
c1 Considero importante compartir nuestro conocimiento entre las coordinaciones
de la DS y con otras &reas de la institucién.
Nuestros lideres comentan la importancia del conocimiento y nos motivan a
c2 compartirlo.
En la coordinacién se practica la asignacion de mentores que contribuya a
Cultura C3
acelerar el aprendizaje
Participé de manera frecuente en iniciativas que involucran a equipos de otras
4 areas de la institucion.
c Participé de los eventos organizados por la institucién (Por ejemplo: ferias,
> eventos de integracion, etc.)
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Dimensiéon | Clave ftem
L1 En la coordinacién es importante compartir las lecciones aprendidas en
equipo.
Lecciones Lo Cuento con un repositorio de informacién que almacene buenas practicas,
Aprendidas e lecciones aprendidas, etc.
Iniciativas Comparto ideas de iniciativas, buenas practicas y lecciones aprendidas en el
-3 equipo
L4 Tengo las herramientas y autonomia necesaria para implementar iniciativas.
Tengo disponible un repositorio de informacibn que me permite tomar
't decisiones en mis actividades diarias
12 Estoy satisfecho con la frecuencia de actualizacion de la informacion
Infraestructura
13 Los formatos de informacion con los que contamos son Utiles y flexibles
" Contamos con herramientas suficientes que facilitan tomar las decisiones en
mis actividades diarias
El Es sencillo identificar a los expertos de cada tema
E2 Es sencillo ubicar a los expertos de cada tema
Especialistas
de E3 | Contamos con un repositorio que indica los principales expertos por tema
L Contamos con herramientas colaborativas que permiten intercambiar
Conocimiento
E4 conocimiento con estos expertos (Ejm. Resolver dudas sobre una nueva
normativa)
D1 Creo que es importante la documentacion de todo tipo de conocimiento
Contamos con repositorio/herramientas que ayudan a documentar todo tipo de
Documentos b2 conocimiento
de Existe una buena categorizacion de la informacibn en los
Conocimiento b3 repositorios/herramientas
D4 Es sencillo encontrar esta documentacién (Instrumentos, manuales,
procedimientos, etc.)
¢Por qué consideras que es importante compartir informacion?
A. Aprendizaje continuo
B. Crecimiento profesional
C. Autonomia en mis actividades
Motivacional F1

D. Satisfaccién laboral
E. Cumplimiento de mis metas
F. Incremento de mi productividad

G. No es Importante Compartir Informacion

Fuente: Elaboracion propia
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3.10. Validacién de resultados

Con el fin de asegurar la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos en esta
investigacion, se recurrid6 a un proceso de validacion mediante triangulacion

metodoldgica y validacion por participantes (Denzin, 2017; Flick, 2018).

En primer lugar, se aplicd la triangulacion de fuentes y técnicas, contrastando los
resultados derivados de las entrevistas semiestructuradas, las encuestas aplicadas al
personal de la Direccion de Supervision Ambiental S1, y la revisibn documental
institucional. Esta estrategia permitio verificar la consistencia de los hallazgos desde
distintas perspectivas y fortalecer la interpretacion de los datos -cualitativos y

cuantitativos.

Asimismo, se utilizé la validacién por participantes, solicitando retroalimentacion a
algunos de los entrevistados claves sobre las principales interpretaciones derivadas de
sus aportes. Este proceso contribuyé a asegurar que las conclusiones reflejen con
fidelidad sus percepciones, experiencias y opiniones, minimizando sesgos del

investigador.
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CAPITULO IV. DIRECCION DE SUPERVISION AMBIENTAL S1

Este capitulo tiene como propadsito describir el contexto organizacional y funcional de la
Direccion de Supervision Ambiental S1, considerando su estructura, funciones, procesos
clave, actores involucrados y tecnologias disponibles. La caracterizacion proporcionara
las bases necesarias para aplicar, en los capitulos posteriores, la metodologia

CommonKADS como instrumento de diagnostico en la gestion del conocimiento.

En ese sentido, se abordan aspectos organizacionales relevantes, tales como la misién
y objetivos, los productos o servicios ofrecidos, la articulacion con otras areas, asi como
las condiciones organizativas que inciden en la captura, transferencia y uso del
conocimiento. Esta aproximacion permitird entender las particularidades del entorno en
el que se inserta la gestion del conocimiento, asi como identificar las principales

fortalezas y desafios existentes.

4.1. Marco institucional y normativo

La Direccion de Supervision Ambiental S1 se encuentra adscrita a una entidad publica
con funciones de fiscalizacibn en materia ambiental, enmarcada dentro del Sistema
Nacional de Gestion Ambiental (SNGA) del Pera. Esta direcciébn cumple un rol clave en
la supervision del cumplimiento de obligaciones ambientales por parte de las empresas
gue desarrollan actividades econdmicas en el territorio nacional, denominados

formalmente como “administrados”.

La Direccidbn de Supervision Ambiental S1 tiene como mision asegurar que los
instrumentos de gestion ambiental, los compromisos asumidos por los administrados y
las normas sectoriales sean debidamente ejecutadas. Su accionar se alinea con los
principios de prevencidn, mejora continua, transparencia y responsabilidad en lineas con
la Ley Generar del Ambiente (Congreso de la Republica, 2005). Adicionalmente, en
concordancia con el Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) de la entidad, esta
Direccion es responsable de planificar, coordinar y ejecutar acciones de supervision a
nivel nacional, priorizando sectores econdémicos estratégicos con potencial impacto

ambiental significativo.
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El marco normativo que regula las funciones de la Direccion de Supervision Ambiental
S1 se sustenta principalmente en la Ley N.° 28611, Ley General del Ambiente, y la Ley
N.© 29325, que crea el Sistema Nacional de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental
(SINEFA), asignando funciones clave a las entidades fiscalizadoras. Asimismo, las
acciones realizadas por la Direccion contribuyen al cumplimiento de compromisos
asumidos por el pais en materia de sostenibilidad ambiental, en linea con los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS), en especial el ODS 13 (Accion por el clima) y el ODS
16 (Instituciones eficaces y responsables) (Congreso de la Republica, 2005, 2009;
MINAM, 2017; Naciones Unidas, 2018).

4.2. Mision, Vision y Objetivos

La Direccion de Supervision Ambiental S1 tiene como mision garantizar la supervision
efectiva del cumplimiento de las obligaciones ambientales por parte de los administrados,
asegurando el uso sostenible de los recursos naturales, la prevencién de impactos
ambientales negativos y el fortalecimiento del cumplimiento normativo a través de
mecanismos técnicos, oportunos y articulados (Congreso de la Republica, 2009; MINAM,
2017).

La visiéon de la direccidn es ser una direccién técnica de excelencia, reconocida por su
liderazgo en la supervision ambiental proactiva, eficaz e innovadora, que contribuye
significativamente a la proteccion del ambiente y al desarrollo sostenible del pais,
mediante el uso estratégico del conocimiento (CONCYTEC, 2024; MINAM, 2021).

La Direccion de Supervision Ambiental S1 orienta su accionar hacia la supervision
efectiva del cumplimiento de las obligaciones ambientales por parte de los administrados,
la identificacién de riesgos y posibles afectaciones al ambiente, y la generaciéon de
conocimiento técnico confiable que fortalezca la fiscalizacion y la toma de decisiones.
Asimismo, busca promover la mejora continua mediante el uso de tecnologias, la
sistematizacién de buenas practicas y el fortalecimiento de capacidades institucionales
(CONCYTEC, 2024; MINAM, 2021).
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4.3. Estructura organizacional

El organismo de fiscalizacion al que se encuentra articulada la Direccidén de Supervision
Ambiental S1 cuenta con doce (12) areas principales, conforme al organigrama
institucional vigente. Cada una de estas areas posee sus respectivas coordinaciones y
unidades técnicas, lo que permite una gestidén especializada y funcional. La Direccion de
Supervision Ambiental S1 depende jerarquicamente de la Presidencia; sin embargo, sus
funciones se desarrollan en constante articulacion con las demas direcciones del
organismo, dada la naturaleza transversal de sus competencias. Asimismo, mantiene
una estrecha coordinacion con las Oficinas Desconcentradas (ODES), que operan en
todas las regiones del pais, lo que garantiza una cobertura territorial eficaz y una

respuesta oportuna frente a los retos ambientales en el &mbito nacional.

Figura 3. Resumen de la estructura organizacional

Organo de Confrol # :
- N Tribunal de
Presidencia Fiscalizacion
Procuraduria Publica«
Gerencia *
Y ¥ Y ¥ Y
Direccion de Politicas Direccion de Direccion de Direccion de Direccion de Direccion de
y Estrategias Evaluacion Supervision (51) Supenvision (S2) Supervision (S3) Fiscalizacion
k.

Oficinas
Desconcentradas

Fuente: Adaptado de (MINAM, 2017)

4.4. Organizacion internay etapas de la supervision

La Direccion de Supervision Ambiental S1 esta compuesta por tres coordinaciones, cada
una de estas coordinaciones tiene a su cargo funciones de supervision directa a las

empresas administradas, en el marco de sus competencias. Estas coordinaciones se

35



diferencian segun el subsector econémico que fiscalizan, especificamente los
subsectores de mineria, hidrocarburos y electricidad. Estas coordinaciones ejecutan
acciones orientadas al seguimiento y verificacion del cumplimiento de las obligaciones
ambientales fiscalizables, y estan facultadas para emitir medidas y recomendaciones
dirigidas a los administrados, con el objetivo de asegurar la adecuada aplicacion de la

normativa ambiental vigente.

Figura 4. Estructura organizacional interna de la Direccion de Supervisién
Ambiental S1

Direccion de
Supervision (51)

v v v

Coordinacion Coordinacion Coordinacion

(1) (2) (3)

Fuente: Elaboracion propia

El proceso de supervision directa se desarrolla en tres etapas fundamentales, las cuales
son transversales a las coordinaciones que conforman la Direccidbn de Supervision
Ambiental S1. La etapa preparatoria comprende la planificacién de las actividades, la
recopilacion de informacién previa y la definicion de los criterios técnicos que guiaran la
supervision. En la etapa de ejecucién, se realizan las acciones de campo o gabinete
destinadas a verificar el cumplimiento de las obligaciones ambientales por parte de los
administrados. Finalmente, la etapa de resultados incluye el andlisis de los hallazgos, la
elaboracién de informes técnicos y la emisién de recomendaciones o medidas dirigidas

a asegurar la adecuacién a la normativa ambiental vigente (OEFA, 2019).

4.4.1. Etapa preparatoria

En esta etapa se ejecutan las acciones preparatorias necesarias para garantizar el
cumplimiento, la eficacia y la eficiencia del proceso de supervision. Comprende la

realizacion de un diagnéstico inicial que incluye la recopilacion y analisis de toda la
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informacion relevante sobre los compromisos ambientales que el administrado, objeto de
supervision, esta obligado a cumplir. Asimismo, se incorpora informacién proveniente de
la funcion evaluadora y la documentacidén presentada por el propio administrado. Un
producto clave de esta fase es la elaboracion del Plan de Supervision, documento que
consolida la informacion revisada, define los objetivos especificos de la supervision,

detalla los recursos requeridos y designa al personal responsable de su ejecucion.

Figura 5. Etapa preparatoria

Insumos Actividad Documento

Instrumentos de gestion
ambiental

Documentos
institucionales

Requernmientos de
informacion

Medidas administrativas Plan de Supervision

Resultado de evaluacion
ambiental

Denuncias y emergencias

Informacion de supervision
previa

______________________________________________

Fuente: Elaboracion propia
4.4.2. Etapa de ejecucion

Esta etapa comprende la ejecucion de todas las acciones previstas en el Plan de
Supervisién, ya sea mediante modalidades presenciales o no presenciales?®. Durante su
desarrollo, se recogen evidencias y se documentan los hechos observados en el marco

del proceso de supervision. Los principales documentos generados en esta fase son: i)

1 Segun el Reglamento de Supervision del OEFA, aprobado el 15 de febrero del 2019, las supervisiones
pueden ser de dos (2) tipos Presencial y No presencial, la primera es aquella que se desarrolla en
presencia del administrado o su personal en la cual ademas se suscribe un Acta de Supervision , y la
segunda es aquella que se lleva a cabo sin la presencia del administrado o su personal y puede contener
la revision de informacion secundaria (medios informaticos) esta supervision finaliza con la naotificacion al
administrado de la informacion recabada, con la finalidad de que el administrado pueda presentar sus
observaciones en un plazo determinado.
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el Acta de Supervision, que registra de manera detallada los hechos relevantes
verificados durante la intervencion; y ii) los Resultados de Laboratorio, correspondientes
al analisis de las muestras recolectadas, los cuales forman parte del expediente técnico

y son debidamente notificados al administrado.

Figura 6. Etapa de ejecucion

Insumos Actividad Documento
[T 1 [T T 1T T |

L
e 1

Acta de supervision

|
|
e
|
|
|

Wedidas
administrativas

Documentos emitidos por | ]
adminisirado |

-
o
o
o
~+-=-+-1 Toma de muestras
|
-
o
o

Fuente: Elaboracion propia
4.4.3. Etapade resultados

En esta etapa se realiza el procesamiento y analisis integral de la informacién obtenida
durante la supervision. Se revisan los hallazgos documentados en el acta, los resultados
de laboratorio y cualquier otra evidencia recopilada, a fin de evaluar el nivel de
cumplimiento de las obligaciones ambientales por parte del administrado. Como producto
de esta etapa, se elabora el Informe de Supervision, documento técnico que presenta las
conclusiones del proceso y formula, de ser necesario, recomendaciones o medidas
orientadas a asegurar el cumplimiento normativo. Este informe también constituye un
insumo clave para las areas responsables de la fiscalizacion o sancién, en caso se

detecten incumplimientos.
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Figura 7. Etapa de resultados
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Fuente: Elaboracion propia

4.5. Recursosy capacidades

El analisis de los recursos humanos y tecnoldgicos constituye un eje central para
comprender las capacidades operativas y estratégicas de una organizacion,
especialmente en instituciones publicas encargadas de funciones especializadas como
la supervisibn ambiental. En el caso de la Direccién de Supervision Ambiental S1, estos
recursos no solo permiten la ejecucion de actividades técnicas y administrativas, sino

gue también representan activos clave para la gestién del conocimiento organizacional.

45.1. Recursos humanos

En cuanto a los recursos humanos, la Direccion de Supervision Ambiental S1 cuenta con
equipos de trabajo conformados por profesionales especializados en materia ambiental,
legal, econdmica, asi como con personal administrativo que brinda soporte en la gestién
operativa y documental. Esta estructura multidisciplinaria permite una ejecucion integral

de las actividades de supervision, abordando de forma articulada los aspectos técnicos,
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normativos, econdmicos y procedimentales requeridos para el cumplimiento de sus

funciones.

4.5.2. Recursos tecnhologicos e institucionales

La Direccién de Supervision Ambiental S1 se ubica en las instalaciones de la sede central
del Organismo de Fiscalizacion Ambiental al que pertenece, desde donde se coordinan
las actividades de supervision directa a los administrados a nivel nacional. Las oficinas
estan equipadas con recursos tecnoldgicos e institucionales basicos para el desarrollo
de las funciones asignadas: cada trabajador dispone de un equipo de cOmputo y acceso
a anexos telefonicos, distribuidos de manera que permiten atender eficientemente a un
promedio de cuatro colaboradores por linea, mientras que los coordinadores y jefes de

actividad cuentan con anexos de uso exclusivo.

Asimismo, cada colaborador dispone de mobiliario basico, incluyendo gavetas
individuales para el resguardo de documentos fisicos y materiales de oficina. En cuanto
a la infraestructura interna, el director de la direccion cuenta con una oficina ubicada
dentro del mismo edificio, lo que facilita la comunicacion presencial con las
coordinaciones y promueve un entorno de trabajo colaborativo. Esta cercania fisica
contribuye a una gestibn mas agil y efectiva, al permitir la resolucion inmediata de
consultas, la coordinacién permanente y la participacién activa del equipo en la toma de

decisiones.

En lo que respecta al soporte tecnoldgico, la Direccion cuenta con herramientas digitales
gue respaldan de manera transversal las distintas etapas del proceso de supervision
directa. Estas tecnologias facilitan la planificacién, ejecucion y seguimiento de las
acciones de supervision, optimizando la gestion de la informacién, la trazabilidad de los
procedimientos y la comunicacion interna. El uso de plataformas informéticas
especializadas permite ademas un mejor control documental, asi como el registro

sistematico de hallazgos.
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Tabla 11. Recursos tecnolégicos

Recurso

Descripcién

Sistema de Informacién aplicada para la

Supervision (INAPS)

Sistema integrado que permite el registro de la
supervision desde la etapa preparatoria, pasando por la

ejecucion y la etapa de resultados.

Sistema Integrado de Informacién Ambiental
(SHIA)

Aplicativo que permite registrar informaciéon de

actividades relacionadas a la etapa preparatoria de la

supervision.

Formulario para la estimacion del nivel de riesgo

que genera el incumplimiento de las

obligaciones fiscalizables

Formulario web que permite establecer un nivel de riesgo
a los incumplimientos de las obligaciones fiscalizables, se

encuentra en el portal web del OPF.

Aplicativo SIMUES

Aplicativo dedicado al registro de los monitoreos

realizados en la etapa de ejecucion de la supervision.

Intranet Institucional

Aplicativo institucional dedicado a los temas internos de

la institucion

Portal Interactivo de Fiscalizacion Ambiental
(PIFA)

Portal web interactivo de consulta sobre actividades de

supervisiones ejecutadas y resultados posteriores.

Aplicativo SISEFA

Aplicativo de registro de acciones de supervision en las

Oficinas Desconcentradas

Sistema de Informacion Nacional de Denuncias
Ambientales (SINADA)

Sistema de informacién de denuncias ambientales, que

pueden originar supervisiones no planificadas.

Biblioteca virtual

Recurso web que permite consulta a material

bibliografico en materia ambiental.

Aplicativo SECONFIA

Sistema de consultas de competencias en fiscalizacion

ambiental

Aplicativo PLANEFA

Aplicativo que permite capturar las actividades

programadas de supervision en un afio fiscal.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO V. ANALISIS DE RESULTADOS

El presente capitulo expone los principales hallazgos obtenidos a partir de la aplicacion
de la metodologia CommonKADS en el analisis de la gestion del conocimiento en la
Direccion de Supervision Ambiental S1. Los resultados se presentan organizados en
funcidn de las variables e indicadores definidos en la matriz de consistencia, integrando
la informacion recabada mediante entrevistas, encuestas y hojas de trabajo del modelo
organizacional (OM-1 a OM-5). El analisis permite identificar brechas, fortalezas y
oportunidades de mejora en los procesos de supervision directa, asi como evaluar el
alineamiento estratégico, los flujos de conocimiento y la disponibilidad de recursos
humanos y tecnoldgicos. Estos hallazgos seran la base para la validacion de las
proposiciones de investigacion y la formulacion de recomendaciones en los capitulos

siguientes.

5.1. Recopilacion de la informacion

La recopilacién de informacién para el estudio de caso se realizd mediante entrevistas
semiestructuradas dirigidas a coordinadores, jefes de actividad, lideres de equipo y
supervisores pertenecientes a las tres coordinaciones que conforman la Direccién de
Supervision Ambiental S1. Adicionalmente, debido a la relevancia de su participacion en
aspectos clave vinculados a la gestién del conocimiento, se incluyé a representantes de
la Coordinacion de Sistematizacion, Estadistica y Optimizacion de Procesos y al Director
de la Direccion de Politicas y Estrategias en Fiscalizacion Ambiental, cuya labor
transversal aporta una vision complementaria sobre el manejo y uso de la informacion

en la institucion.

La seleccion de los entrevistados se realizO mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia, el cual se justifico en funcidon de la accesibilidad, disponibilidad y
disposicion de los participantes para colaborar con los objetivos de la presente

investigacion (Hernandez Sampieri et al., 2014).

En total, se llevaron a cabo 14 entrevistas individuales presenciales, con una duracion

promedio de 30 minutos cada una. Ademas, se revis6 documentacién organizacional

42



como el reglamento de supervision actualizado y los reportes de indicadores de

cumplimiento de metas.

De forma complementaria, se aplicé una encuesta en linea, disefiada en Google Forms,

dirigida a todos los colaboradores de la Direccion de Supervision Ambiental S, la cual fue

distribuida a través de los correos institucionales, con el propésito de evaluar la gestion

del conocimiento desde una perspectiva mas amplia. Se obtuvo una tasa de respuesta

del 40 %, resultado influenciado por el hecho de que varios colaboradores se

encontraban en actividades de campo o habian concluido recientemente su vinculo

contractual con la institucion. En total, se registraron 36 respuestas validas.

Tabla 12. Lista de entrevistados

Entrevista Cargo Sexo
1 Coordinador F
2 Coordinador M
3 Supervisor Ambiental M
4 Supervisor Ambiental M
5 Supervisor Ambiental M
6 Especialista Legal M
7 Especialista Ambiental M
8 Especialista Legal F
9 Coordinador Sistematizacion F
10 Especialista en Sistematizacién M
11 Director Supervisiéon M
12 Analista de Informacion F
13 Practicante Profesional F
14 Asistente M

Fuente: Elaboracion propia

De manera complementaria se realizé la revision sistematica de diversos documentos

internos de caracter normativo, estratégico, operativo y de gestiéon. El andlisis de estos

documentos permitié identificar el grado de formalizacibn de los procesos, los
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mecanismos existentes para

la captura, almacenamiento y transferencia del

conocimiento, asi como su alineacion con los objetivos institucionales.

Tabla 13. Lista de documentos internos consultados

) Fecha de »
Documento interno » Documento Informacién clave
aprobacion
Reglamento de 20 de Decreto Supremo |Define funciones, responsabilidades,
Organizacion y diciembre de N.°©013-2017- flujos de trabajo y roles vinculados a la
Funciones (ROF) 2017 MINAM generacion y uso del conocimiento.
Resolucién de N o )

Manual de 24 de o Identifica conocimientos requeridos por
L . Consejo Directivo o o
Organizacion y noviembre de puesto, especializacion técnica y
) N.° 046-2015- ] o .
Funciones (MOF) 2015 dependencia del conocimiento técito.
OEFA/CD

Plan Estratégico

Institucional (PEI)

18 de agosto
de 2023

Resolucién de
Consejo Directivo
N.°© 00017-2023-
OEFA/CD

Permite analizar la alineaciéon de la

gestion del conocimiento con los

objetivos estratégicos del OEFA.

Plan Operativo

3 de enero de

Resolucién de
Presidencia del

Consejo Directivo

Muestra cémo el conocimiento se

traduce en actividades operativas y

OEFA/CD

Institucional (POI) 2024
N.©00124-2023- |resultados anuales.
OEFA/PCD
Resolucién de
Manuales de 16 de Presidencia del Identifican procesos clave, niveles de
procesos y setiembre de Consejo Directivo | documentaciony brechas entre el trabajo
procedimientos 2019 N.° 072-2019- real y lo formalizado.
OEFA/PCD
Resolucién de
Reglamento de 24 de julio de | Consejo Directivo | Permite identificar conocimiento clave del
supervision ambiental 2025 N.° 00019-2025- | proceso de supervision

Fuente: Elaboracion propia

5.2. Resultados por variable analizada

Se presentan los resultados obtenidos en cada una de las variables analizadas.
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5.2.1. Alineacidn con objetivos organizacionales (OM-1)

Como resultado de las entrevistas realizadas se evidencio que no existe un alineamiento
explicito entre los objetivos estratégicos institucionales y la gestion del conocimiento en
la Direccion de Supervision Ambiental S1. Si bien los colaboradores reconocen que la
gestion del conocimiento debe ser considerado un activo en la toma de decisiones, este

no se gestiona de manera articulada a nivel de planeamiento.
Por ejemplo, un especialista administrativo sefalo:

“Los objetivos estan, mas asociados a las metas operativas, pero no he visto que

se haga una gestion del conocimiento que se guarde relacion con las metas.”

Adicionalmente, varios de los especialistas ambientales indicaron que algunos de los
inputs tomados como insumo para la planificacién vienen de la experiencia de los
profesionales y no de un aprendizaje sistematizado o automatizado. Un coordinador

indica:

“Los profesionales de la coordinacion son muy capaces y expertos en los campos
que nos compete supervisar, pero no se cuenta con un sistema que permita
capturar todo el conocimiento que ellos tienen para poder compartir, incluso con

nuestros practicantes.”

Asimismo, los profesionales entrevistados no reportaron mecanismos formales que
permitan capturar y aprovechar el aprendizaje institucional méas alla del operativo, para
retroalimentar la planificacion estratégica. En contraste, Los resultados de la encuesta
revelan una valoracién muy alta sobre la importancia de compartir conocimiento entre
coordinaciones dentro de la Direccion de Supervision S1 (promedio de 4.84 sobre 5), lo
gue refleja una disposicion positiva hacia la colaboracion y el aprendizaje colectivo. Sin
embargo, este potencial no se ve plenamente acompafado por acciones institucionales
consistentes. Por ejemplo, aunque los lideres son percibidos como moderadamente
motivadores en relacion con la gestion del conocimiento (3.53), la implementaciéon de
mecanismos formales como la asignacion de mentores aun es baja (2.84). Asimismo, la

participacion en actividades interareas (3.05) y eventos institucionales (3.47) se sitla en
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niveles medios, lo que sugiere oportunidades de mejora en cuanto a interaccion

estructurada y cultura organizacional orientada al conocimiento.

Figura 8. Resultados encuesta: Alineacion con objetivos organizacionales

C1. Considero importante
compartir nuestro conocimiento
entre las coordinaciones de la
DS y con otra

: nos motivan a compartirlo.
integra

4 84
C5. Participo de los eventos C2. Nuestros lideres comentan
organizados por la institucion - ; o
(Por ejemplo: ferias, eventos de 3.47 2 importancia del conocimiento y

C4. Participo de manera ; 2.84 C3. En la coordinacion se
frecuente en iniciativas que g e practica la asignacion de
involucran a equipos de otras mentores que contribuya a

areas de la insti acelerar el aprendizaje

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados evidencian una media coherencia entre las practicas actuales de gestiéon
del conocimiento y los objetivos estratégicos institucionales. La informacion generada en
los procesos de supervision es estructurada solamente a nivel operativo, pero no se
estructura ni se reutiliza de forma sistematica para informar la toma de decisiones

estratégicas.

Esto confirma la proposicién planteada respecto a la necesidad de integrar la gestion del
conocimiento como eje transversal del planeamiento (CONCYTEC, 2024; Nonaka &
Takeuchi, 1995). La ausencia de mecanismos formales limita la capacidad de
aprendizaje organizacional, afecta la sostenibilidad de procesos criticos y genera

dependencia del conocimiento tacito.

En linea con lo anterior, se plantea que la Direccion de Supervision Ambiental S1 requiere

desarrollar instrumentos que permitan vincular el conocimiento generado a nivel interno
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con la planificacion, promover la sistematizacion de aprendizajes y facilitar la toma de

decisiones basadas en conocimiento.

5.2.2. Formalizacion y documentacion del conocimiento en procesos clave (OM-2)

Los resultados evidencian que la formalizacion en los procesos claves es parcial e
insuficiente. Si bien existen documentos normativos y procedimientos formalizados

algunos de los conocimientos criticos permaneces tacitos.
Un entrevistado comento:

“Tenemos el reglamento de supervision y algunos lineamientos, pero en algunos
casos sigue siendo muy amplio y en algunas tareas se aprenden en la practica ya
gue se cuenta con compaferos que tienen mayor experiencia y ellos son los que

apoyan en el aprendizaje.”

Ademas, varios de los entrevistados coinciden en que no se cuenta con una base de
datos Unica ni centralizada donde se almacene el conocimiento adquirido durante las
supervisiones mas alla de la gestibn administrativa. En su lugar, la informacion se
distribuye en carpetas digitales individuales o expedientes, correos electronicos o incluso

se transmite oralmente.

También se indicd que el proceso de actualizaciéon de los procedimientos es un poco
lento por los pasos previos que estos requieren antes su aprobacion. Un especialista

menciono lo siguiente:

“Algunas veces necesitamos que se actualicen los procedimientos, pero dado que
debemos coordinar con otras direcciones el proceso es muy extenso y en algunos

casos se hace lento.”

Los hallazgos revelan que existe una dependencia significativa del conocimiento tacito,
es decir, de la experiencia acumulada por los colaboradores. Esto representa un riesgo
para la sostenibilidad de los procesos, especialmente ante la rotacién de personal o la

pérdida de expertos clave.
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Adicionalmente, Los resultados obtenidos a partir de las encuestas muestran una
percepcion positiva sobre la importancia de compartir conocimiento y lecciones
aprendidas dentro de la Direccién de Supervision Ambiental S1. El item que evalla la
importancia de compartir en equipo obtuvo un promedio de 4.21, lo cual evidencia un

fuerte componente cultural favorable hacia el aprendizaje colectivo.

El item relacionado con la existencia de repositorios de buenas practicas y lecciones
aprendidas obtuvo un bajo puntaje (2.92), lo que sugiere una débil formalizacién del
conocimiento en los procesos clave. Asimismo, el promedio moderado (3.16) en cuanto
a la autonomia y herramientas disponibles para implementar iniciativas refleja que, si
bien los individuos estan dispuestos a compartir y aplicar conocimiento, no cuentan con

soportes institucionales suficientes.

Figura 9. Resultados encuesta: formalizacion y documentacién del conocimiento

en procesos clave
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importante compartir las

lecciones aprendidas en
equipo.

4.21
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de informacion que almacene
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aprendidas, et

L4. Tengo las herramientas y
autonomia necesaria para ©,3.16 6, ® 2.92
implementar iniciativas.

3.97
L3. Comparto ideas de
iniciativas, buenas précticas y
lecciones aprendidas en el
equipo

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de la hoja OM-2 confirma esta situacion, pues en las tareas identificadas como

criticas (como la planificacion de supervisiones, elaboracion de informes técnicos,
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analisis de muestras), se encontraron procedimientos operativos muy amplios

presentando brechas de conocimiento que es cubierta con el conocimiento tacito.

Esto debilita la capacidad de aprendizaje organizacional y limita la eficiencia del proceso
de supervision, confirmando la necesidad de implementar herramientas de

documentacion y gestion del conocimiento.

5.2.3. Capacidades para compartir y reutilizar el conocimiento (OM-3)

Los resultados recabados muestran que la interaccion entre los actores organizacionales
dentro de la Direccion de Supervision Ambiental S1 ocurre de forma heterogénea y
principalmente en funcion de necesidades operativas puntuales, mas que por

mecanismos institucionalizados de intercambio de conocimiento.

Segun lo expresado por varios entrevistados, la comunicacién entre las coordinaciones
se limita, en la mayoria de los casos, a solicitudes formales o requerimientos especificos,
sin espacios regulares para compartir aprendizajes, dificultades o mejoras. Un jefe de

actividad comento:

"Cuando tenemos reuniones es mas por temas urgentes o de coordinacién operativa,

no hay una agenda para compartir buenas practicas o experiencias."

En relacion con los espacios de interaccion, algunos equipos han promovido encuentros
informales o talleres de retroalimentacion, aunque estos no son frecuentes ni estan
institucionalizados. Ademas, las agendas laborales y la carga operativa dificultan la

posibilidad de sostener dinamicas regulares de colaboracion y aprendizaje mutuo.

También se identificaron barreras relacionadas con estilos de gestion, jerarquias o
desconocimiento del trabajo de otras areas, lo cual limita el flujo natural de conocimiento.

Por ejemplo, se mencioné:

“Cada coordinacion esta enfocada en su propia carga de trabajo, entonces no

siempre se sabe qué estan haciendo las otras ni como podria ayudarnos.”
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En cuanto a los resultados obtenidos mediante encuestas reflejan una valoraciéon
moderada respecto a los mecanismos que permiten acceder y utilizar informacién
compartida entre diferentes areas y actores. En promedio, los items evaluados se
encuentran en un rango de 3.34 a 3.55, lo cual indica una percepcion aceptable, pero

aun con espacio para mejoras importantes.

El item 11, que indaga sobre la disponibilidad de un repositorio de informacion atil para la
toma de decisiones, obtuvo un puntaje de 3.42, mientras que la frecuencia de
actualizacion de dicha informacion fue calificada con 3.34. Estos resultados sugieren que
existen plataformas o sistemas compartidos de informacién, pero su actualizacién y
mantenimiento no son suficientemente agiles ni consistentes, lo cual puede limitar su

utilidad practica en la gestion diaria.

Del mismo modo, se observa que si bien los formatos y herramientas disponibles son
considerados utiles y relativamente flexibles (3.34 y 3.55 respectivamente), no
necesariamente facilitan plenamente una interaccion dindmica entre actores
organizacionales. Esto concuerda con lo reportado en las entrevistas, donde se
menciona que las coordinaciones trabajan de manera independiente, y que las instancias
de intercambio entre areas son esporadicas o centradas en situaciones puntuales, mas

gue en procesos estructurados de colaboracion.

Si bien la Direccién de Supervisibn Ambiental S1 cuenta con ciertos mecanismos y
herramientas que podrian favorecer la interaccion organizacional y la transferencia de
conocimiento, estos aun no estan optimizados ni se encuentran formalmente integrados

como parte de una estrategia sistémica de gestién del conocimiento.
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Figura 10. Resultados encuesta: Capacidades para compartir y reutilizar el

conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia

La hoja OM-3 evidencia una estructura organizativa con roles definidos, pero con canales
de comunicacion limitados para el intercambio de conocimiento transversal. Este
escenario refleja una débil cultura de colaboracion interna, que afecta la transferencia de

aprendizajes, la innovacion y el fortalecimiento de capacidades colectivas.

La Direccidn de Supervision S1 presenta bajos niveles de interaccion organizacional para
la gestion del conocimiento, dependiendo principalmente de comunicaciones informales
0 requerimientos operativos. La ausencia de espacios institucionalizados para compartir
aprendizajes y la existencia de barreras culturales y estructurales limitan la colaboracion
efectiva entre actores. Se recomienda establecer reuniones periddicas interareas,
comunidades de practica y mecanismos de reconocimiento para fomentar el intercambio

sistematico de conocimiento.
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5.2.4. Barreras organizacionales en la gestidén del conocimiento (OM-4)

Los resultados de las entrevistas indican que la Direccion de Supervision Ambiental S1
no cuenta con mecanismos formalizados para la gestion del conocimiento generado
durante sus procesos. Aunque se reconoce la existencia de documentos, reportes y
algunos registros, estos no forman parte de un sistema estructurado que permita su

preservacion, consulta o reutilizacion estratégica.

Varios colaboradores coincidieron en que gran parte del conocimiento reside en la
experiencia personal de los trabajadores, especialmente aquellos con mas afos en la
institucion. En relacién a la salida de personal con conocimientos clave, no se aplica

ningun proceso formal de transferencia de conocimiento. Un supervisor menciono:

“Cuando alguien se va, simplemente se va. No hay ningun procedimiento para que

lo que sabe quede en algun lado.”

Asimismo, se identificé que existen buenas practicas desarrolladas a lo largo del tiempo,
especialmente en la planificacion y ejecucién de supervisiones, pero no se han

documentado ni replicado de manera estructurada.

Adicionalmente, los resultados de las encuestas indican que, en general, los
colaboradores logran identificar e incluso ubicar a los expertos dentro de la Direccion,
aunque esta identificacion ocurre principalmente por conocimiento informal o experiencia
directa, y no por mecanismos institucionalizados. Esto se refleja en los valores
moderados de los items E1 (3.47) y E2 (3.29).

No obstante, se evidencia una falta de formalizacion en la gestion del conocimiento
experto, ya que los puntajes bajos de los items E3 (2.39) y E4 (2.68) muestran que no
existen repositorios oficiales ni herramientas colaborativas efectivas que faciliten el
intercambio sistematico con expertos. Esto limita la capacidad de otros colaboradores
para aprender de forma estructurada, especialmente cuando no tienen acceso directo a

dichos especialistas.
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Figura 11. Resultados encuesta: Barreras organizacionales en la gestion del

conocimiento

E1l. Es sencillo identificar a los
expertos de cada tema

3.47

o
E4. Contamos con herramientas
colaborativas que permiten 268 @ e 3.9 E2. Es sencillo ubicar a los
intercambiar conocimiento con : =, expertos de cada tema
estos experto
)
2.39

E3. Contamos con un
repositorio que indica los
principales expertos por tema

Fuente: Elaboracion propia

El andlisis de la hoja OM-4 presenta una débil infraestructura de gestion del
conocimiento, con escasos instrumentos para la captura, sistematizacion y transferencia
del conocimiento generado. Esta situacion limita el aprendizaje organizacional, la mejora
continua y la sostenibilidad operativa. Se recomienda implementar mecanismos como
repositorios digitales, protocolos de salida, lecciones aprendidas y sistematizacion de

buenas préacticas, como parte de una estrategia de gestién del conocimiento mas integral.

5.2.5. Cultura organizacional orientada al conocimiento (OM-3y OM-4)

Del andlisis de las entrevistas realizadas se observa que, si bien existe un
reconocimiento general al valor del conocimiento y al rol que desempeian los
especialistas, la cultura organizacional adn presenta limitaciones en cuanto a la

promocion activa del intercambio y la sistematizacion de dicho conocimiento.
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Los entrevistados destacan que la colaboracion entre colegas es frecuente,
especialmente en la resolucion de casos complejos, lo que demuestra un ambiente de
trabajo donde predomina la disposicion al apoyo mutuo. Sin embargo, esta practica se
da principalmente a nivel informal. No se identifican incentivos explicitos ni estructuras
formales que fomenten, reconozcan o premien la generacién y difusion de buenas

practicas.

Asimismo, se sefialé que no hay una cultura institucional consolidada que promueva el
aprendizaje organizacional como eje estratégico. Las actividades de capacitacion son
percibidas como puntuales o reactivas, mas orientadas a cubrir brechas técnicas que a
desarrollar capacidades para compartir conocimiento o innovar en los procesos de

supervision.

Ademas, el conocimiento experto muchas veces queda restringido al colaborador que lo
genera, sin mecanismos formales para su documentacidon ni canales claros para su
transmision. Esto es especialmente relevante dado que la rotacion de personal o el
cambio de roles puede implicar la pérdida de conocimiento clave.

Como se puede observar en la Figura 12, los resultados de la encuesta muestran que,
aunque existe una valoracién clara sobre la importancia de la documentacién del
conocimiento (D1: 4.71), los mecanismos institucionales para sostener y facilitar esta
documentacion y transferencia aun presentan limitaciones. Por ejemplo, aunque se
dispone de ciertas herramientas de documentacién (D2: 3.32), la organizacion y
accesibilidad de la informacion dentro de los repositorios es solo moderada (D3: 3.11;

D4: 3.18), lo que sugiere que los sistemas no estan optimizados para un uso efectivo.

Respecto al reconocimiento y uso del conocimiento experto (OM-3), como se muestra en
la Figura 11, si bien los colaboradores reportan que pueden identificar (E1: 3.47) y ubicar
(E2: 3.29) a los expertos en temas especificos, esta interaccion depende principalmente
del conocimiento tacito. La falta de un repositorio formal de expertos (E3: 2.39) y de
herramientas colaborativas adecuadas para facilitar el intercambio con ellos (E4: 2.68)
evidencia un punto débil en la interaccion organizacional estructurada para compartir

conocimiento clave.
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En conjunto, estos hallazgos sugieren que, aunque existe una cultura favorable al
conocimiento y cierto soporte tecnoldgico basico, aun no se han institucionalizado de
forma robusta los canales y mecanismos para capturar, almacenar y transferir el
conocimiento critico entre equipos y funciones. Se hace necesaria la mejora en la
formalizacibn de repositorios, categorizacion de la informacion y plataformas

colaborativas, con el fin de fortalecer la gestion del conocimiento en la Direccién.

El reconocimiento del conocimiento se da mas por el prestigio profesional individual que
por politicas institucionales. Esta situacion refleja una brecha entre el valor que se le
atribuye al conocimiento y las acciones concretas para gestionarlo como activo

estratégico.

La implementacion de practicas como reconocimientos al aporte de buenas practicas,
mentorias internas, comunidades de préactica o la incorporacién del aprendizaje como
parte de las evaluaciones de desempefio, podria contribuir significativamente al

fortalecimiento de una cultura organizacional mas orientada al conocimiento.

5.2.6. Disponibilidad tecnolégica e institucional (OM-5)

Las entrevistas reflejan una percepcion moderadamente positiva respecto al valor del
conocimiento compartido en la Direccion de Supervision Ambiental S1. Los participantes
sefialaron que existe una disposicion general del personal para colaborar y brindar
orientacién a sus colegas, especialmente en actividades técnicas y operativas. Sin
embargo, también se evidenci6 que el intercambio de conocimiento ocurre
principalmente de manera informal y espontdnea, mas que como resultado de una cultura

organizacional consolidada o de incentivos establecidos.

Pese a contar con una amplia gama de herramientas tecnologicas que podrian facilitar
la gestion y el intercambio del conocimiento, estas herramientas no estan
necesariamente orientadas o utilizadas con un enfoque explicito de gestion del
conocimiento. Su uso esta mas enfocado en el soporte operativo, no tanto en promover

el aprendizaje institucional ni sistematizar buenas préacticas.

Asimismo, no se identificaron mecanismos formales de reconocimiento o incentivos para

el personal que contribuya activamente al intercambio de conocimiento o la innovacion.
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Algunos entrevistados indicaron que el tiempo y la carga operativa impiden que el

conocimiento compartido se documente adecuadamente.

A nivel de cultura, si bien existe una actitud favorable al trabajo colaborativo, la
organizacion aun no ha institucionalizado practicas que promuevan activamente el
aprendizaje continuo ni el intercambio de conocimientos como parte de su cultura interna.
No hay una estrategia de gestion del conocimiento visible que alinee las capacidades

tecnoldgicas disponibles con procesos de aprendizaje organizacional.

Adicionalmente, los resultados de la encuesta realizada reflejan una alta valoracion por
parte del personal hacia la documentacion del conocimiento como una préactica esencial
en la organizacion (D1: 4.71). Esta actitud evidencia una base cultural positiva respecto
a la gestién del conocimiento. Sin embargo, se identifica una brecha entre la valoracién

del conocimiento y las condiciones organizacionales que permiten su gestidn efectiva.

Aunque se reporta la existencia de herramientas para la documentacién (D2: 3.32), la
percepcion sobre la organizacion (D3: 3.11) y facilidad de acceso a la informacién
documentada (D4: 3.18) es moderada, lo que sugiere que los esfuerzos institucionales
aun no han logrado consolidar una cultura del conocimiento plenamente funcional, donde
los instrumentos tecnoldgicos y metodolégicos estén alineados con el compromiso

individual de los colaboradores.

Este desfase indica que, si bien los trabajadores reconocen y valoran el conocimiento
como activo organizacional, la cultura organizacional aun requiere reforzarse mediante
incentivos, liderazgo activo, y mejoras en los sistemas de informacion, de modo que esta

valoracion se traduzca en practicas sostenidas y efectivas de gestion del conocimiento.
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Figura 12. Resultados encuesta: Disponibilidad tecnoldgica e institucional
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categorizacion de la
informacion en los
repositorios/herramientas

Fuente: Elaboracion propia

Del analisis de la hoja OM-5 se concluye que la Direccion de Supervision S1 cuenta con
un entorno propicio en términos de herramientas tecnolodgicas, pero carece de una
cultura organizacional consolidada orientada al conocimiento. El intercambio de saberes
ocurre de forma puntual, sin estructuras ni estimulos que lo sostengan o escalen.
Fortalecer esta dimensién implica vincular las herramientas digitales con procesos de
gestion del conocimiento, establecer incentivos y promover una cultura donde compartir

conocimiento sea parte del desempefio esperado.
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5.3.

Validacion de resultados

A continuacion, se presenta la matriz de validaciones respecto a las proposiciones

realizadas.
Tabla 14. Tabla de validacion de resultados
Variable Proposicion Resultado Validacion
La gestion del conocimiento en o
. y ... | Las actividades responden a los
] y la Direccion de Supervision o o
Alineacién con ] objetivos organizacionales, pero .
o Ambiental S1 se encuentra ) _ Parcialmente
objetivos _ _ no existen mecanismos formales )
o parcialmente alineada a los ] o validada
organizacionales o . que articulen los aprendizajes con
objetivos estratégicos L o
o la planificacion estrategica.
organizacionales.
Formalizacion y | Existe una baja formalizacion | El conocimiento reside
documentacion del | del conocimiento operativo en | mayoritariamente en el personal Validad
alidada
conocimiento en|los procesos clave de|operativo, sin sistematizacién ni
procesos clave supervision ambiental. documentacién actualizada.
Capacidades La interaccion entre actores .
o o ) Hay colaboracion informal entre
organizacionales organizacionales permite el ] ) )
_ ) ) _ equipos, pero no existen espacios )
para compartir y |intercambio informal de ] . Validada
B o _|formales ni metodologias para
reutilizar conocimientos, pero no esta ) o
o o ) compartir conocimiento.
conocimiento institucionalizada.
L Existen registros, pero no estan
Barreras La Direccion carece de| =
o . _ disefiados con un enfoque de
organizacionales mecanismos formalizados para . o ) )
gestion del conocimiento ni se | Validada

para la gestion del

conocimiento

la captura y transferencia del

conocimiento.

utilizan sistematicamente para

preservar el conocimiento.

Condiciones

institucionales y
tecnoldgicas para la
de la

del

mejora
gestion

conocimiento

La organizacién cuenta con
oportunidades de mejora como
capacidades tecnoldgicas
bésicas e interés institucional
la

en el fortalecimiento de

gestién del conocimiento.

Se

disponibilidad de herramientas

identific6 una  amplia

tecnoldgicas (repositorios,
sistemas internos y plataformas
de analisis de datos), asi como
institucional

una disposicion

favorable; sin embargo, estas

herramientas no se utilizan de

Parcialmente

validada
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Variable Proposicion Resultado Validacion

manera integrada para fortalecer

la gestion del conocimiento.

La aplicacion del modelo

La aplicacion del modelo organizacional de CommonKADS

permitié identificar y mapear de

organizacional de

CommonKADS permitira | Manera sistemética los vacios
Aplicacion de mapear los vacios criticos de criticos de conocimiento en la Validada
CommonKADS Direccion de Supervision

conocimiento 'y  proponer

mejoras alineadas con la Ambiental S1, facilitando Ila

estrategia institucional. formulacion de propuestas de

mejora coherentes y alineadas

con la estrategia institucional.

Fuente: Elaboracion propia

5.4. Oportunidades de mejora identificadas

A partir del andlisis integral de la estructura organizacional, los procesos de supervision
y los resultados obtenidos mediante la aplicacion del modelo organizacional de
CommonKADS, fue posible identificar un conjunto de oportunidades estratégicas para

fortalecer la gestion del conocimiento en la Direccién de Supervision Ambiental S1.

Los hallazgos evidencian que, si bien la Direccidbn genera un volumen significativo de
conocimiento técnico y operativo a lo largo de las distintas etapas del proceso de
supervision ambiental, este conocimiento no se gestiona de manera sistematica ni se
integra de forma explicita en los procesos, toma de decisiones estratégicas 0 mejora
continua. Esta situacion limita el aprovechamiento del aprendizaje institucional y refuerza
la dependencia del conocimiento tacito de los colaboradores, especialmente de aquellos
con mayor experiencia, lo cual representa un riesgo frente a escenarios de rotacién de

personal o cambios organizacionales.

Asimismo, el analisis revela que existen condiciones favorables para el fortalecimiento

de la gestién del conocimiento, tales como la disposicion del personal para compartir
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experiencias, la valoracion positiva de la documentacion del conocimiento y la
disponibilidad de mdltiples sistemas de informacion que acomparfan las distintas etapas

de la supervision.

La matriz de oportunidades que se presenta a continuacion sintetiza los hallazgos y
propone lineas de accidn concretas para potenciar la gestion del conocimiento en la
Direccion de Supervision Ambiental S1, constituyéndose en un insumo clave para la
formulacion de recomendaciones y propuestas de mejora orientadas a consolidar el

aprendizaje organizacional como un eje transversal de la gestion institucional.
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Tabla 15. Tabla de oportunidades de mejora identificadas

Variable

Situacién actual

(resultados)

Oportunidad identificada

Accibn estratégica

Impacto esperado

OM-1: Alineacién con

objetivos

organizacionales

La gestion del conocimiento

no estad explicitamente
alineada al planeamiento
estratégico. El

conocimiento se usa a nivel

operativo, no estratégico.

Integrar el conocimiento
generado en la
supervisién como insumo
formal para la

planificacién estratégica y

Incorporar indicadores de gestion

del conocimiento en el PEI y POI.

de
y lecciones
de

Vincular resultados
supervision
aprendidas al proceso

planificacién anual.

Mejora de la toma

decisiones estratégicas,
mayor coherencia entre

aprendizaje institucional y

de

Alta valoracion del ) metas organizacionales.
operativa.
intercambio,  pero  baja Crear reportes de conocimiento
institucionalizacion. estratégico para la toma de
decisiones.

Procedimientos  amplios, Implementar repositorios | Reduccion de
OM-2: Formalizacion | conocimiento critico | Sistematizar el institucionales de buenas | dependencia del
y documentacion del | mayormente tacito, | conocimiento  operativo practicas y lecciones aprendidas. | conocimiento técito,
conocimiento en | repositorios dispersos, | critico generado en las mayor eficiencia operativa
procesos clave actualizacion lenta  de | etapas de supervision. Disefiar fichas de conocimiento |Y continuidad

documentos. institucional.

por tipo de supervision.
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Variable

Situaciéon actual

(resultados)

Oportunidad identificada

Accion estratégica

Impacto esperado

OM-3:

organizacionales para

Capacidades

compartir y reutilizar

conocimiento

Interaccion mayormente
informal, escasos espacios
interareas, uso limitado de

herramientas colaborativas.

Fortalecer mecanismos
estructurados de
intercambio de
conocimiento entre

coordinaciones y actores

clave.

Implementar comunidades de
practica por subsector (mineria,

hidrocarburos, electricidad).

Establecer reuniones periddicas
interareas de retroalimentacion

técnica.

Crear espacios virtuales
colaborativos para discusion de

casos.

Mayor aprendizaje
colectivo, mejora de la
coordinacién transversal y
generacion de soluciones

compartidas.

OM-4:
organizacionales para
del

Barreras

la gestion

conocimiento

No existen protocolos de
transferencia de
conocimiento ni
repositorios de expertos.
Riesgo de pérdida de
conocimiento por rotacion

de personal.

Capturar y preservar el
conocimiento experto y
buenas

las practicas

institucionales.

Disefar protocolos de
transferencia de conocimiento
(ingreso y salida de personal).
Crear un directorio institucional

de expertos por tema.
Sistematizar casos emblematicos

y experiencias criticas.

Mayor sostenibilidad del
conocimiento institucional
y reduccion del riesgo de
pérdida de capacidades

clave.
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Variable

Situaciéon actual

(resultados)

Oportunidad identificada

Accion estratégica

Impacto esperado

OM-3:

organizacionales para

Capacidades

compartir y reutilizar
conocimiento /
OM-4:

organizacionales para

Barreras

Colaboracién informal
valoracién  positiva
conocimiento, pero

incentivos

reconocimiento

y
del

sin

ni

Consolidar una cultura

organizacional que
valore, incentive y
reconozca la gestion del

conocimiento.

Incorporar criterios de gestién del

conocimiento en evaluaciones de
desempenio.
Implementar  programas  de

Mayor compromiso del
personal, fortalecimiento
del aprendizaje

organizacional y retencion

del conocimiento.

la gestion del | institucional. mentoria interna.
conocimiento
Integrar los sistemas (INAPS,
SHIA, SIMUES, etc.) bajo una
I6gica de gestion del
Reorientar las _ o
. . . i conocimiento. Uso estratégico de la
OM-5: Condiciones | Amplia disponibilidad de herramientas ] . )
o ] ) . o ) informacion, mejora de la
institucionales y | sistemas informaticos, pero | tecnologicas existentes

tecnoldgicas para la
mejora de la gestion

del conocimiento

con enfoque operativo, no

orientado a la gestién del

conocimiento.

hacia la captura,
organizacion y
reutilizacion del

conocimiento.

Mejorar la organizacion,

categorizacion y accesibilidad de

la informacion.
Implementar tableros de
conocimiento y analitica
institucional.

del

conocimiento y soporte

trazabilidad

efectivo al aprendizaje

institucional.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permiten concluir que la Direccién
de Supervision Ambiental S1 presenta un conjunto de condiciones iniciales favorables
para una adecuada gestion del conocimiento organizacional, pero aun enfrenta
importantes brechas estructurales, culturales y tecnoldgicas que limitan su consolidacion

como una préctica estratégica y sostenible.

A partir del andlisis de evidencia, se confirma que no existe un alineamiento explicito
entre los objetivos estratégicos de la organizacion y las practicas de gestion del
conocimiento. Este hallazgo valida la proposicion de que la gestion del conocimiento no
esta integrada como un eje transversal en el planeamiento institucional. A pesar de que
las encuestas reflejan una valoracion muy alta del conocimiento como recurso clave
(promedio de 4.84 sobre 5 en items sobre su importancia para la toma de decisiones),
Nno se cuenta con estructuras o mecanismos que permitan canalizar ese valor hacia la
estrategia institucional. Esto revela una contradiccion significativa entre la cultura
declarativa y la praxis organizativa, lo cual pone en riesgo la sostenibilidad de los
procesos y la capacidad de aprendizaje institucional.

Los hallazgos revelan una formalizacion limitada del conocimiento dentro de los procesos
operativos. Si bien existen procedimientos y lineamientos normativos, estos son en
muchos casos generales o no actualizados, lo que obliga a los trabajadores a depender
de conocimientos tacitos. Las encuestas refuerzan esta observacion al mostrar un
promedio bajo (2.92) en la existencia de repositorios de buenas practicas y lecciones
aprendidas, mientras que el puntaje de 4.21 en la importancia del trabajo en equipo y del
compartir conocimiento refleja una predisposicién cultural positiva no capitalizada
institucionalmente. Esta situacion genera una vulnerabilidad operativa, especialmente en
contextos de rotacion de personal, al carecer de mecanismos que garanticen la retencion

y transferencia del conocimiento critico.

La interaccion entre los actores institucionales se da de forma puntual y condicionada
por urgencias operativas, mas que como resultado de una cultura institucional orientada

al aprendizaje colaborativo. Las encuestas evidencian niveles moderados en indicadores
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clave como la disponibilidad de informacion util (3.42), frecuencia de actualizacion (3.34),
y utilidad de las herramientas de intercambio (3.34-3.55), lo que confirma que existen
plataformas tecnolégicas subutilizadas y poco articuladas con una estrategia de
conocimiento. Asimismo, el reconocimiento informal de expertos (3.47 y 3.29) contrasta
con la ausencia de repositorios o0 mecanismos institucionales formales para identificarlos

y conectar con ellos (2.39 y 2.68), dificultando asi el aprendizaje estructurado.

La Direccién no cuenta con procesos estandarizados para la captura, organizacion,
almacenamiento o transferencia del conocimiento generado. Los resultados de las
entrevistas y encuestas coinciden en que el conocimiento reside mayoritariamente en las
personas y no en los sistemas institucionales. Los bajos puntajes en los items sobre
herramientas colaborativas y repositorios de expertos reflejan una clara debilidad en la
infraestructura organizacional para sostener el aprendizaje continuo. Si bien el
conocimiento es valorado, como lo demuestra el item D1 (4.71), su documentacion y
accesibilidad aun es limitada (D3: 3.11 y D4: 3.18). Esta brecha entre la actitud positiva
y la capacidad institucional impide que el conocimiento sea gestionado como un activo

estratégico.

La investigacion revela que existe una base cultural favorable hacia el conocimiento,
especialmente evidenciada en el trabajo colaborativo informal y la disposicion al apoyo
mutuo. Sin embargo, dicha cultura no ha sido institucionalizada ni apoyada con
incentivos, liderazgo ni estructuras formales. La percepcion positiva sobre la
documentacion del conocimiento (4.71) convive con una limitada organizacion y acceso
efectivo a la informacion documentada (promedios entre 3.11 y 3.32), lo cual evidencia
un entorno con potencial no desarrollado. El conocimiento sigue siendo reconocido mas
por el prestigio individual que por politicas institucionales, lo que limita su escalabilidad y
sostenibilidad.

Si bien la Direccion dispone de herramientas tecnologicas que podrian facilitar la gestion
del conocimiento (como intranet, carpetas compartidas, bases de datos), estas no estan
siendo utilizadas con un enfoque sistémico ni alineadas con una estrategia institucional
de aprendizaje organizacional. Las encuestas muestran una actitud favorable hacia la

documentacion y el uso de tecnologia (D1: 4.71), pero un bajo aprovechamiento de las
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herramientas disponibles (D2: 3.32). Esta brecha entre disponibilidad tecnolégica y uso
efectivo refleja la falta de liderazgo institucional, lineamientos claros y cultura del uso

sistematico de la tecnologia con fines de gestién del conocimiento.

En conjunto, los hallazgos empiricos validan la hipétesis central del estudio: la Direccidn
de Supervisibn Ambiental S1 no ha desarrollado aun una estrategia integral de gestion
del conocimiento, lo que limita su capacidad de aprendizaje organizacional, innovacion,
eficiencia operativa y sostenibilidad. A pesar de contar con una cultura base favorable y
recursos tecnolégicos subutilizados, la falta de alineacion estratégica, formalizacion de
procesos, interaccion estructurada y mecanismos institucionales robustos impide
consolidar el conocimiento como un activo estratégico. No obstante, estos mismos
factores configuran un escenario con un alto potencial de mejora, que puede ser
aprovechado mediante la implementacion de una estrategia sistematica de gestion del

conocimiento.

Finalmente, el analisis, basado en el modelo organizacional de CommonKADS, permitio
identificar oportunidades claras para la mejora en la gestion del conocimiento de la
Direcciobn de Supervision S1, entre las que se destacan: el establecimiento de
repositorios institucionales, la sistematizacion de buenas practicas, el fomento de
comunidades de practica, la alineacion del conocimiento al planeamiento estratégico y la
institucionalizacion de incentivos y estructuras que promuevan la colaboracion. La
implementacion de estas recomendaciones permitira a la Direccion fortalecer su
desempefio, asegurar la continuidad operativa y generar valor publico mediante el

aprendizaje institucional.
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CAPITULO VIl. RECOMENDACIONES

La investigacion enfrentd limitaciones en la disponibilidad de tiempo del personal
entrevistado y encuestado, debido a las exigencias operativas propias de la supervision
ambiental. Esto redujo la posibilidad de realizar entrevistas mas extensas o de contar
con una muestra mas amplia, especialmente en el caso de las entrevistas
semiestructuradas. Si bien se obtuvo informacion valiosa, es probable que existan

perspectivas adicionales que no hayan sido capturadas por estas restricciones logisticas.

A partir del analisis realizado, se recomienda que la Direccion de Supervision Ambiental
S1 alinee explicitamente la gestidon del conocimiento con sus objetivos estratégicos. Para
ello, es clave que se formule una politica interna que reconozca al conocimiento como
un activo organizacional esencial y que lo incorpore en sus principales instrumentos de
gestion, como el Plan Estratégico Institucional (PEI) y los planes operativos. Esta politica
deberia ser respaldada por los niveles directivos, promoviendo el liderazgo institucional
en esta materia mediante la designacion de responsables tematicos o referentes en

gestion del conocimiento que articulen acciones de forma transversal.

Asimismo, se sugiere formalizar los procesos de captura, sistematizacion y reutilizacion
del conocimiento, especialmente en aquellos procesos técnicos que constituyen el
nacleo de las funciones de supervision. Esto incluye establecer protocolos
documentados para identificar y registrar buenas practicas, lecciones aprendidas,
errores recurrentes y criterios aplicados en supervisiones anteriores. Con base en ello,
debe disefarse un repositorio digital institucional, de facil acceso y organizado por temas,
que permita al personal recuperar conocimiento Util para su trabajo cotidiano. Es
fundamental definir también criterios de calidad y mecanismos de actualizacion de esta

informacion, asi como responsables que velen por su mantenimiento.

Otra recomendacion importante es fortalecer la interaccion estructurada entre los actores
internos, areas y coordinaciones mediante la creacion de comunidades de practica o
grupos técnicos de intercambio. Estas instancias pueden funcionar como espacios
regulares de reflexion y colaboracion entre supervisores, donde se promueva el

aprendizaje colectivo a partir de experiencias compartidas. Ademas, se propone
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institucionalizar mecanismos de retroalimentacion posterior a actividades criticas, como

las supervisiones o intervenciones complejas.

En cuanto a la dimensién tecnoldgica, se recomienda aprovechar y redisefar las
plataformas existentes (intranet, carpetas compartidas, herramientas de gestion
documental) para que no solo cumplan funciones de archivo, sino que sirvan como
verdaderos sistemas de gestion del conocimiento. Idealmente, estas plataformas
deberian contar con buscadores inteligentes, filtros teméaticos y etiquetas que faciliten el
acceso a la informacion relevante. Ademas, se sugiere capacitar al personal en el uso
estratégico de estas herramientas, no solo en términos operativos, sino desde una logica

de aprendizaje continuo y toma de decisiones basada en evidencia.

Por otro lado, se debe fortalecer la cultura organizacional que favorezca la colaboracion,
la apertura y el aprendizaje. Para ello, se recomienda visibilizar a los expertos internos
mediante mapas de conocimiento, perfiles técnicos y programas de mentoria que
aprovechen la experiencia acumulada del personal mas antiguo. También es Uutil
incentivar la documentacion y el compartir conocimiento a través de mecanismos no
econdmicos de reconocimiento, como menciones en reuniones, participacion en
publicaciones internas o asignacion de roles en espacios técnicos de intercambio.
Finalmente, es necesario promover un ambiente para la experimentacion donde el error
no sea castigado, sino asumido como una oportunidad de mejora y aprendizaje

institucional.

Futuras investigaciones podrian ampliar el alcance de este andlisis a otras Direcciones
u organos de linea del, con el objetivo de generar una vision mas integral del estado de
la gestién del conocimiento en la institucién. Asimismo, seria valioso realizar estudios
longitudinales que evalten la evolucién de la cultura organizacional y el uso del

conocimiento en la toma de decisiones a lo largo del tiempo.

Desde el punto de vista metodolégico, el estudio se basé principalmente en técnicas
cualitativas complementadas por una encuesta con preguntas cerradas, 1o que, si bien
permitio un analisis amplio y contextual, también implica limitaciones en la generalizacion

de los resultados. Al centrarse exclusivamente en la Direccién S1, los hallazgos no
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necesariamente pueden extrapolarse al conjunto del OEFA u otras instituciones publicas

con funciones similares, aunque si ofrecen pistas relevantes.

Otra linea de investigacion util podria centrarse en el conocimiento tacito y las barreras
culturales que dificultan su socializacion, mediante metodologias cualitativas mas
profundas. También se recomienda estudiar los impactos concretos de la gestion del
conocimiento en los resultados de la supervisibn ambiental, a través de indicadores de

desempefio y andlisis comparativos.

Finalmente, futuros estudios podrian explorar modelos de gobernanza del conocimiento
aplicables al contexto publico peruano, y evaluar la pertinencia de marcos internacionales
como el modelo SECI o el enfoque de madurez en gestidén del conocimiento (KMMM)

como referencia para diagnésticos institucionales y disefio de estrategias.
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