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MODELO ÁGORA: UN MODELO INTEGRADO
DE GESTIÓN DEL CONOCIMIENTO, LA INFORMACIÓN

Y EL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL EN
BIBLIOTECAS UNIVERSITARIAS

DR. LUIS AHUMADA FIGUEROA*

MAG. ATILIO BUSTOS GONZÁLEZ
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATÓLICA DE VALPARAÍSO

CHILE

Abstract

The dynamic advancement of technological development and the importance of informa-
tion and knowledge in modern-day society has determined that the principal competitive
advantage of an organization is the capacity to adequately manage these resources.  The
abilities and knowledge that workers are capable of developing are transformed into a
resource that modern organizations value in a growing way. Educational organizations,
especially Universities, must take advantage of their competitive resources.  That is to say,
they must know how to make intensive use of their knowledge in order to improve: the
process of formation and learning of their students, the generation of new knowledge pro-
duced by research and the transference of said knowledge by means of publication and
technical assistance. The processes of management of knowledge, organizational learning
and information are intimately linked. Therefore, significant improvements can only be
obtained in organizations if synergies are generated between each one of these processes.
The Ágora Model presented in this article, is about Universities’ Library Systems conside-
red as places of knowledge gathering, documentation centers and active agents in the for-
mation of abilities in respect to the use and transference of information necessary to generate
new learning and knowledge. The Ágora Model characterize the management of informa-
tion, knowledge and organizational learning in a Universities’ Libraries’ System, analysing
its relationship and the way that these processes differ depending on variables such as
department membership, the characteristics of users that rely on them, etc.
Key words: information management, knowledge management, organizational learning.

Resumen

El dinámico avance del desarrollo tecnológico y la importancia de la información y el
conocimiento en la sociedad actual, ha determinado que la principal  ventaja competitiva
de una organización sea la capacidad de gestionar adecuadamente estos recursos. Las
habilidades y conocimientos que son capaces de desarrollar los trabajadores se transforman
en un capital que las organizaciones modernas valoran en forma creciente. Las
organizaciones educativas y especialmente las Universidades, deben aprovechar sus recursos
competitivos. Es decir, deben saber hacer un uso intensivo de sus conocimientos para
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mejorar: el proceso de formación y aprendizaje de sus alumnos, la generación de nuevo
conocimiento producto de la investigación y la transferencia de dicho conocimiento por
medio de la publicación y la asistencia técnica. Los procesos de gestión del conocimiento,
del aprendizaje organizacional y de la información, están íntimamente ligados.   De forma
que solo se pueden obtener mejoras significativas en las organizaciones, si se actúa gene-
rando sinergias entre cada unos de estos procesos. El Modelo Ágora presentado en el
presente artículo, se orienta hacia los Sistemas de Bibliotecas Universitarias consideradas
como lugares de acopio de conocimientos, centros de documentación y agentes activos en
la formación de habilidades respecto al uso y trasferencia de información necesaria para
generar nuevos aprendizajes y conocimientos. El Modelo Ágora intenta caracterizar la
gestión de la información, el conocimiento y el aprendizaje organizacional en un Sistema
Bibliotecas Universitarias, analizar su relación y la forma como estos procesos se diferencian
dependiendo de variables tales como facultad de pertenencia y características de los usuarios
que acuden a ellas.
Palabras clave: gestión de la información, gestión del conocimiento, aprendizaje
organizacional.

1.  INTRODUCCIÓN

1.1 Contexto actual de las Bibliotecas
Universitarias.

El constante cambio del entorno, impone
a las organizaciones universitarias requeri-
mientos de información y de acción con el
fin de lograr una mejor adaptación (Levine,
2002, Teare, Davies y Sandelands, 2002).
Las fluctuaciones en la economía, las inno-
vaciones tecnológicas, las reformas legales,
la mayor especialización de la fuerza de tra-
bajo, la flexibilización laboral y el aplana-
miento de la estructura organizacional, son
factores que se citan con frecuencia como
ejemplos de los cambios en el entorno (Sis-
to, 2002; Barkema, Baum, y Mannix, 2002).

En este contexto, se ha resaltado la im-
portancia de la gestión del conocimiento
para poder adaptarse a los requerimientos
del entorno. De hecho, para diversos autores
(Karnoe, 1996; Nonaka, Takeuchi, y Ume-
moto, 1996), los conocimientos que posee
una organización son su principal ventaja
competitiva.

Como toda organización, las Universi-
dades tienen su propia forma de crear, ad-
quirir, interpretar, transformar, difundir,
recuperar y utilizar su conocimiento. Desde
una perspectiva socio-constructivista (Ahu-
mada, 2002; Ascorra, 2002), los miembros
de una comunidad universitaria, incorporan
no sólo los contenidos aprendidos formal-
mente, sino también los procesos que hacen
posible la incorporación de dichos
contenidos.

La Universidad, desde esta perspectiva,
debe aprovechar sus recursos competitivos.
Debe hacer un uso intensivo de sus conoci-
mientos con el fin de mejorar la formación
de sus estudiantes y sus fortalezas como orga-
nización (Herrera, 1998; Lindauer, 1998).
Estos procesos se inscriben en lo que se deno-
mina la gestión del conocimiento organi-
zacional (Brockmann y Anthony, 2002, Fiol,
2002; Hatch y Schultz, 2002).

Vignolo (1998) señala que la gestión del
conocimiento impulsa a la organización a
obtener penetración (conocimiento sobre su
medio externo) y entender su propia expe-
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riencia (conocimiento sobre su medio inter-
no). En otras palabras, permite generar y
utilizar espacios de interacción; desarrollar
los activos intangibles que apoyan a la orga-
nización en el logro de sus objetivos (Ma-
maghani, 2002; Ordóñez de Pablos, 2003).

Así, una eficiente gestión de la infor-
mación, del conocimiento y del aprendizaje
organizacional aparecen como la principal
fuente de competitividad. De hecho, los
conocimientos que posee una organización
son producto de un complejo entramado
social, difícil de comprender, de imitar o
de interiorizar por los competidores y, por
tanto, en ellos radica la principal ventaja
competitiva de la organización (Edwards y
Mercer, 1988; Tsoukas y Chia, 2002).

Las Bibliotecas Universitarias juegan en
este sentido un rol fundamental facilitando a
estudiantes, docentes e investigadores los me-
dios y recursos para ir descubriendo y cons-
truyendo conocimiento (Duart y Sangrá,
2000). Asimismo, los trabajadores de dichas
bibliotecas adquieren una función de guía en
el sentido de apoyar en el desarrollo de aque-
llas competencias que permitan una utiliza-
ción más efectiva y significativa de la infor-
mación y el conocimiento disponible (Ake-
roid, 2001; Teare, Davies y Sandelands, 2002).

Vergara y Isaac (1998), señalan a este
respecto que las competencias que casi
todos los trabajadores necesitan en el trabajo
incluyen habilidades para:

1. Adquirir y evaluar información
2. Organizar y mantener información
3. Interpretar y comunicar información
4. Usar computadores para procesar

información.
El contexto actual de las organizaciones

y en particular de las Universidades,  plantea
la necesidad de investigar como se articula
la gestión de la información, el conocimien-

to y el aprendizaje organizacional en las
Instituciones de Educación Superior. Par-
ticularmente, interesa el estudio de las Bi-
bliotecas Universitarias dadas sus caracte-
rísticas como lugares de acopio, formación
de habilidades con respecto al uso y trasfe-
rencia de información necesaria para gene-
rar aprendizaje y conocimiento.

1.2  Bibliotecas Universitarias
 Gestión del conocimiento, gestión del

aprendizaje y gestión de la información.
La mayor parte de los estudios sobre la

eficacia y la calidad de las bibliotecas uni-
versitarias nunca adoptan un punto de vista
institucional global a la hora de poner en
relación los programas de la biblioteca con
los resultados de la institución (Lindauer,
1998; Cave,1997). Al contrario; como nos
señala Lindauer (1998), se han concentrado
principalmente en medir y evaluar cantidad,
eficacia/calidad y eficiencia de los recursos
tradicionales de las bibliotecas universitarias
(personal, presupuestos, colecciones, instala-
ciones y equipamiento), de los procesos (desa-
rrollo de la colección, catalogación, métodos
de gestión), y de los productos (servicio de
referencia, uso del catálogo automatizado,
préstamo interbibliotecario y acceso al
documento).

Una observación muy común en nume-
rosas publicaciones es aquella donde se men-
ciona que lo que más se necesita son indica-
dores de rendimiento que demuestren el im-
pacto de la biblioteca universitaria sobre los
resultados educativos deseados y los corres-
pondientes métodos para medirlos (Interna-
tional Organization for Standardization,
1998). Para Lindauer (1998) los factores
determinantes de la calidad de una biblioteca
deben estar ligados a los resultados educati-
vos, sin embargo, faltan métodos objetivos
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Figura 1. Modelo Ágora

para medir e incorporar el valor de la biblio-
teca en procesos tales como los de acredita-
ción y evaluación educativa.

A nuestro juicio, la calidad de los servi-
cios prestados por las Bibliotecas Univer-
sitarias, se deriva necesariamente de la ges-
tión de los tres aspectos ya mencionados, a
saber: información, conocimiento y apren-
dizaje organizacional. La calidad de estos
servicios será entonces un indicador del
nivel de la eficiencia alcanzado en sus tres
componentes sustantivos, así como de la si-
nergia que se logra al integrar las tres fun-
ciones dentro de un solo sistema.

Las Bibliotecas Universitarias, pueden
ser entendidas como un lugar generador de
conocimientos, en donde éstos son transfor-
mados en aprendizaje y quedan registrados
como información. Las Bibliotecas y cen-
tros de documentación han ejercido siempre
un papel importante en el desarrollo del

aprendizaje, de la docencia y de la investiga-
ción; pero el cambio que se ha experimen-
tado producto del uso intensivo de las tecno-
logías de la información y las comunica-
ciones (Harasim et al. 2000) ha transforma-
do estos centros en ejes básicos del modelo
diseñado para ejercer la función educativa
e investigadora a través de un entorno vir-
tual (Pérez, 2000).

2. MODELO ÁGORA

A continuación (véase Figura 1) se pre-
senta un modelo integrado de los procesos
de gestión de la información, gestión del
conocimiento y gestión del aprendizaje orga-
nizacional el cual ha surgido de un conjunto
de investigaciones que hemos realizado tanto
en contextos universitarios como en contex-
tos empresariales.
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El supuesto fundamental de este modelo,
que hemos denominado Modelo Ágora, es
que los procesos de gestión de la informa-
ción, del conocimiento y del aprendizaje
organizacional, están íntimamente relacio-
nados, de modo que desarrollar estos pro-
cesos en forma integrada genera unos rendi-
mientos crecientes para la organización. A
continuación se describe como funciona
cada uno de estos procesos en un Sistema
de Bibliotecas Universitarias.

Gestión de la información en las Bibliotecas
Universitarias

De acuerdo al Modelo Ágora desarrollado,
la gestión de la información debe estar basada
en los requerimientos o las necesidades de
información de los usuarios del sistema o
servicio. Por tanto, la gestión de la informa-
ción debe necesariamente partir por la iden-
tificación de las necesidades de información
y el perfil de los usuarios del sistema, transfor-
mándose ésta en una actividad permanente
dado el carácter cambiante de sus necesidades.

Los Sistemas de Bibliotecas Universita-
rias han avanzado en el esfuerzo de acercar
las fuentes de información al usuario, de
manera que éste pueda acceder a la informa-
ción desde su propio punto de trabajo (ofici-
na, casa, sala de clase, laboratorio de apren-
dizaje, etc.). Por otro lado, el desarrollo de
una “Biblioteca Virtual” no sólo en cuanto
a los recursos bibliográficos disponibles (Ej.
revistas electrónicas, servicios de alerta,
información contenida en sitios web, etc.)
sino también respecto de una nueva utiliza-
ción de los espacios físicos y los espacios
virtuales, ha contribuido a una mejor gestión
de la información por parte de la totalidad
de los usuarios.

En este contexto, es necesario que los
usuarios sepan aprovechar adecuadamente

todos los recursos que les ofrecen las Biblio-
tecas. Por lo tanto, la labor de “formación”
de los usuarios por parte de los funcionarios
de las Bibliotecas Universitarias, es de vital
importancia para mejorar las habilidades de
búsqueda y manejo de la información.

En este sentido se ha producido un cam-
bio de orientación, de la calidad del servicio a
la calidad de la información, donde el énfasis
está puesto tanto en la disponibilidad de la
información necesaria, como en la formación
adecuada para tener acceso a la misma.

El papel formador del personal de las
bibliotecas universitarias ha transformado
su rol de bibliotecarios, asumiendo funcio-
nes de docencia. Este cambio de rol se debe
a los efectos de las nuevas tecnologías de la
información sobre la educación superior y
a la necesidad de adquisición de habilidades
en acceso y uso de la información.

Gestión del conocimiento en las Bibliotecas
Universitarias

En cuanto a la gestión del conocimiento
nuestro modelo señala que este proceso tie-
ne lugar dentro de una comunidad de apren-
dizaje, en donde se crea y expande el cono-
cimiento en una dinámica constante entre
lo tácito y lo explícito.

Estas comunidades de aprendizaje son
comunidades emergentes; es decir, no son
deliberadamente creadas por un agente ex-
terno para desarrollar una actividad especí-
fica, sino que surgen de la actividad misma
como una manera de dar respuesta a los pro-
blemas cotidianos que se le van presentan-
do a dicha comunidad. Por otro lado, estas
comunidades generadoras de conocimiento
pueden tener un carácter virtual, en donde
el soporte de interacción viene dado por el
uso intensivo de las tecnologías de la infor-
mación y las comunicaciones (TIC’s).
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Es en estas comunidades de aprendizaje
donde se aprenden todas aquellas habilidades
que permiten localizar, recuperar, evaluar,
generar y presentar la información, con la
finalidad de transformarla en conocimiento.
La gestión del conocimiento va más allá de
la gestión de la información, dado que impli-
ca una integración de ésta en unidades signi-
ficativas y con un sentido nuevo, donde el
uso del lenguaje juega un rol fundamental.

La importancia del uso del lenguaje en
estas comunidades de aprendizaje nos hace
también denominarlas comunidades discur-
sivas, dado que en ella constantemente se es-
tán generando y transmitiendo nuevos signi-
ficados producto del hacer cotidiano. En este
sentido, nos parece importante para entender
mejor estas comunidades discursivas la dis-
tinción del lenguaje como sistema de signos
y el lenguaje como sistema de símbolos.

El lenguaje como sistema de signos per-
mite que las actividades se desarrollen nor-
malmente, y que los miembros de estas co-
munidades discursivas se coordinen y solu-
cionen los problemas de forma rápida y
expedita. El conocimiento aquí tiene un ca-
rácter operativo y consiste en aprender un
código que ayude a superar los quiebres
en el discurrir de las actividades propias
de la comunidad.

Como sistema de símbolos, el lenguaje
tiene un rol de carácter valórico y connotativo
en donde la construcción de unos significados
será lo que determine el accionar y la identidad
de la comunidad de aprendizaje. El lenguaje,
como sistema de símbolos, nos conecta con
los valores y premisas básicas de cada comu-
nidad discursiva, las cuales son cons-truidas
y aprendidas dentro de un proceso de
construcción social.

Nicolini y Meznar (1995) han resaltado
el papel que juega esta construcción social

en el aprendizaje organizacional. Desde el
punto de vista de estos autores, la realidad
es construida y reconstruida constantemente
mediante el diálogo entre los miembros de
la organización siendo esto la clave para en-
tender como ésta aprende. Destacamos pues
el carácter simbólico que juega el lenguaje
en la organización como un sistema gene-
rador de significados y constructor de una
identidad organizacional.

Estos significados se derivan de o surgen
como consecuencia de la interacción social.
Debemos si tener presente que los significa-
dos se manipulan y modifican mediante un
proceso interpretativo desarrollado por las
personas al enfrentarse con las cosas que va
encontrando a su paso; por tanto los signifi-
cados construidos por estas comunidades dis-
cursivas y su propia identidad están constan-
temente en un proceso de transformación.

Gestión del Aprendizaje Organizacional en
las Bibliotecas Universitarias

En el desarrollo de una Biblioteca Uni-
versitaria integrada y coherente con los ob-
jetivos globales de la Universidad, se debe
tener presente tanto el aprendizaje indivi-
dual como el aprendizaje organizacional. El
aprendizaje de los funcionarios miembros
del Sistema de Bibliotecas, es un aprendi-
zaje individual pero que a la postre tiene un
enorme impacto en el aprendizaje organi-
zacional.

El mayor desafío aquí está en que el
funcionario del Sistema de Biblioteca asu-
ma un rol formador y que se capacite para
ello. Lo anterior supone contar con los
conocimientos necesarios que le permitan
responder a las demandas de los usuarios
y, por otro lado, implica una motivación y
un compromiso con el desafío de la calidad
en la formación.
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Por otra parte, existe la necesidad que
todos los usuarios (estudiantes, docentes
e investigadores) aprendan las herramien-
tas necesarias que les permita gestionar la
información de manera de transformarla
en conocimiento. En este sentido, los usua-
rios forman parte del sistema de biblioteca
no sólo en la utilización y evaluación del
mismo, sino también en su desarrollo.

A nuestro juicio existirían dos dimen-
siones centrales en torno a las cuales se
orienta el aprendizaje organizacional: una
dimensión temporal y una dimensión temá-
tica. La dimensión temporal hace que la
organización mire hacia su tradición y expe-
riencia pasada, o bien, se proyecte en el futu-
ro. Esta dimensión temporal es de especial
relevancia desde el punto de vista organi-
zacional, ya que toda organización tiene
una  historia y memoria que la conecta con
el pasado y, a su vez, tiene un proyecto y
una visión de futuro de lo que quisiera
llegar a ser.

De acuerdo a lo anterior podemos decir
que la organización está constantemente
paseándose por esta dimensión temporal
(pasado, presente y futuro) reconstituyendo
el pasado para darle sentido al presente y
proyectarse hacia el futuro. La perspectiva
temporal cambia continuamente según la si-
tuación, sin embargo, tenemos una tenden-
cia a orientarnos hacia uno de los polos de
esta dimensión temporal (pasado o futuro)
lo cual no significa que el resto de la dimen-
sión quede excluida de nuestro campo de
acción.

La dimensión temática, pone el acento
en los niveles de aprendizaje. En esta dimen-
sión podemos distinguir dos tipos de temáti-
cas que, a su vez, determinarán dos niveles
de aprendizaje: aprendizaje de Nivel I y
aprendizaje de Nivel II. En el primer polo de

esta dimensión temática (Nivel I), nos encon-
tramos con un tipo de aprendizaje de las téc-
nicas y los procedimientos empleados (lear-
ning how) que generalmente tiene como
resultado una mejora en las habilidades y
rutinas organizacionales.

En el segundo polo de esta dimensión
(Nivel II) nos encontramos con un tipo de
aprendizaje que versa sobre las premisas y
valores que gobiernan el operar de la organi-
zación, preguntándose por las causas que
originan determinados problemas (learning
why).

Sistema Cultura Organizacional
En cuanto al papel que juega la cultura

organizacional con relación a la gestión de
la información, el conocimiento y el apren-
dizaje organizacional, debemos resaltar el
hecho de que ésta conforma la identidad
misma de la organización. Por otro lado, el
sistema cultural organizacional crea un
ambiente que facilita o entorpece conside-
rablemente los procesos mencionados.

En efecto, la cultura organizacional, al
ser entendida como el conjunto de premisas
inventadas, descubiertas o desarrolladas por
un grupo, presupone un aprendizaje organi-
zacional. A medida que la organización se
enfrenta con sus problemas aprende a incor-
porar aquellas premisas que han resultado
válidas. Así, los miembros aprenden una
forma “correcta” de percibir, pensar y sentir
con relación a la organización y su entorno.

Dentro de esta perspectiva de la cultura
organizacional, nos parece relevante tener
presente que en una organización coexisten
varias subculturas en las cuales quedan
plasmados muchos  de los significados (valo-
res y premisas) que han sido desarrollados
durante su historia. La organización aprende
a conocer su cultura y subculturas, pero



42 LUIS AHUMADA FIGUEROA Y ATILIO BUSTOS GONZÁLEZ

además, aprende aquellos procesos mediante
los cuales se construye esta cultura.

De esta forma, la cultura organizacional
puede ser entendida como el resultado de
una negociación producto de la interacción
de las distintas subculturas o comunidades
de aprendizaje. Lo que nos hace pensar que
los significados generados mediante esta
interacción no son necesaria y enteramente
compartidos (Fernández-Ríos y Sánchez,
1997), sino más bien fruto de un proceso
de negociación y diálogo al interior de la
organización (Isaac, 1995; Schein,1993).

3. APORTES DEL MODELO
A LA GESTIÓN DE

LAS BIBLIOTECAS UNIVERSITARIAS

El Modelo Ágora anteriormente descri-
to, nos permiten comprender mejor los pro-
cesos de gestión de la información, gestión
del conocimiento y gestión del aprendizaje
organizacional, en donde un aspecto cen-
tral son las denominadas “comunidades de
aprendizaje” (Brown y Duguid, 1991), dado
que es aquí donde se potencian y articulan
estos tres procesos.

La gestión de la información recoge gran
parte de la labor realizada hasta ahora por
las Bibliotecas Universitarias. En ella se
incluyen todos los recursos de información,
sean estos locales o virtuales, mediante los
cuales se hace posible satisfacer las deman-
das de los usuarios del servicio (Bauer,
2001; Pérez, 2000; Giesecke, 1998).

La biblioteca como lugar de gestión de
la información, centra su quehacer en la
formación como actividad directa y de apo-
yo a la docencia de las distintas disciplinas;
crea nuevos paquetes de conocimiento y
nuevas herramientas de acceso a la informa-

ción; ofrece un entorno físico que facilita la
investigación y la colaboración de profesores
y estudiantes; y ofrece acceso a unos recursos
que constituyen la base necesaria para la
conformación de comunidades de aprendi-
zaje (Teare, Davies y Sandelands, 2002).

La eficiente gestión de la información
supone lograr que los miembros de las
comunidades de aprendizaje sean compe-
tentes en generar y transferir los conoci-
mientos adquiridos (Ordóñez de Pablos,
2002). Por ende, la calidad de la informa-
ción nos remite a una cultura organizacio-
nal y a un nivel de conocimientos en donde
los usuarios del sistema son capaces de
comprender las situaciones en que se en-
cuentran, pudiendo adaptarse a ellas dando
una respuesta única y pertinente.

Estimamos que la diferencia entre el
surgimiento de una sociedad de la Infor-
mación y desarrollar una Sociedad del Co-
nocimiento radica en animar el surgimiento
de comunidades de aprendizaje y la genera-
ción de hábitos de comunicación efectivos
(Duart y Sangrà, 2000) que integren el
pensar con el hacer y el aprender (Levine,
2002; Edmonson, Bohmer, y Pisano, 2001).

La gestión del conocimiento, es el proce-
so sistemático de encontrar, agregar, selec-
cionar, organizar, distinguir y presentar el
conocimiento, de tal forma que se mejore
la comprensión en una o más áreas de inte-
rés. En otras palabras, supone generar y
utilizar espacios de interacción humanas o
comunidades discursivas (Van Dijk, 2000)
que permitan desarrollar los activos intan-
gibles que apoyan a la organización en el
logro de sus objetivos (Vignolo, 1998).

La creación de nuevos conocimientos no
es sólo aprender de los otros o la adquisición
de conocimientos externos sino que es,
básicamente, una construcción o recons-
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trucción interna que se da tanto en el indivi-
duo como en la organización en comuni-
dades de aprendizaje (Brown y Duguid,
1991; Johnson, 2002), que desempeñan un
papel importante en la capacidad de innova-
ción por parte de la organización (Miner,
Bassof, y Moorman, 2001; Perry-Smith y
Shalley, 2003; Vignolo, 1998).

En los contextos universitarios, para una
eficiente gestión del conocimiento es impor-
tante el fortalecimiento de comunidades de
aprendizaje (redes intra e interfacultades)
así como la conformación de redes inter-
universidades que permitan intercambiar los
conocimientos generados (Bazillion y
Braun, 1998; Kopp, 1998; Mamaghani,
2002); buscando aquellas evidencias que
den cuenta de una efectiva gestión de cono-
cimiento (García del Junco, y Calvo de
Mora, 2002). Cuando se logra hacer explí-
cito lo tácito (mediante el lenguaje) es posi-
ble la reflexión sobre el conocimiento que
posee la organización y por ende sobre la
propia identidad como organización
(Brockmann y Anthony, 2002; Fiol, 2002).

En cuanto al proceso de aprendizaje
organizacional, éste incluye tanto la modifi-
cación de las estructuras cognitivas de la
organización como el comportamiento de
la misma. Sólo cuando el proceso de refle-
xión ha tenido lugar y la modificación de la
estructura cognitiva  se ha producido como
consecuencia de una discontinuidad en la
historia del funcionamiento de la organi-
zación, es cuando ha ocurrido un apren-
dizaje organizacional (Ahumada, 2001). Un
elemento central de todo el proceso es,
usualmente, el cambio de la identidad mis-
ma de la organización (Nicolini & Meznar,
1995; Hatch y Schultz, 2002).

Las organizaciones que buscan gestionar
el aprendizaje dentro de la organización deben

desarrollar una cultura organizacional en la
que sea posible el compartir, transferir e
integrar conocimiento entre sus miembros
(Ng,B. 2002; Claver, Llopis y Gasco, 2002).
Gran parte del aprendizaje de los patrones
«correctos» de percibir, pensar, sentir y actuar,
tienen por finalidad entender los eventos que
acontecen en la organización y en su entorno,
esto implicaría por un lado, que la cultura
puede facilitar o entorpecer el proceso de
aprendizaje organizacional y por otro lado que
éste aprendizaje puede constituir precisamente
un cambio en los valores y premisas básicas
ya existentes en la organización (Fowler, 1998;
Senge et al., 2000).

La Biblioteca como organización apren-
diente (Duart y Sangrá, 2000; Teare, Davies
y Sandelands, 2002), debe desarrollar la
habilidad de crear, adquirir y transformar
conocimientos; debe estimular constante-
mente a sus miembros para que aumenten
sus capacidades. Las organizaciones apren-
dientes se dotan de una red de información
compartida en donde se valora el empodera-
miento (epowerment), como la capacidad de
transformar los nuevos conocimientos en
acciones de cambio; como conocimiento
compartido y puesto en acción (Robbins,
Crino, & Fredendall, 2002).

La eficiente gestión de la información,
el conocimiento y el aprendizaje organiza-
cional consiste pues en incorporar nuevos
conocimientos, recuperar otros que ya se
poseen, integrar conocimientos nuevos con
otros ya existentes y, finalmente, archivar
dichos conocimientos para su posterior utili-
zación (DiBella, Nevis y Gould, 1996; Dav-
enport, y Prusak, 2001). Todas estas accio-
nes, que están a la base de cualquier tipo de
aprendizaje, implican la utilización de los
conocimientos previos y la creación de
nuevos conocimientos.
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CONCLUSIONES

Como toda organización, las Univer-
sidades deben aprovechar sus recursos com-
petitivos, es decir, deben saber hacer un uso
intensivo de sus conocimientos de cara a
mejorar el proceso de formación y apren-
dizaje de sus alumnos; aumentar la gene-
ración de nuevo conocimiento producto de
la investigación y optimizar la transferencia
de dichos conocimientos al ámbito produc-
tivo, por medio de la publicación y la asis-
tencia técnica.

El Modelo Ágora propuesto señala que
los procesos de gestión del conocimiento,
del aprendizaje organizacional y de la infor-
mación, están íntimamente ligados. De for-
ma que solo se pueden obtener mejoras sig-
nificativas en las organizaciones, si se actúa
generando sinergias entre cada unos de estos
procesos.

Una eficiente gestión de la información
supone lograr que los miembros de las co-
munidades de aprendizaje sean competen-
tes en generar y transferir los conocimien-
tos adquiridos. La calidad de la informa-
ción implica contar con los recursos de
información necesarios y con la formación
suficiente para hacer un uso intensivo de
dichos recursos. Es aquí donde el rol de
docencia que asumen los funcionarios del
Sistema de Biblioteca y la habilidad para
captar las necesidades de información de
los usuarios del sistema resultan claves.

La creación de nuevos conocimientos es,
básicamente, una construcción o recons-
trucción interna que se da tanto en el indivi-
duo como en la organización en comuni-
dades de aprendizaje. En los contextos uni-
versitarios, para una eficiente gestión del
conocimiento, es importante el fortaleci-
miento de comunidades de aprendizaje

(redes intra e interfacultades) así como la
conformación de redes inter-universidades
que permitan intercambiar los conoci-
mientos generados.

Finalmente, los Sistemas de Biblioteca
deben desarrollar la habilidad de crear,
adquirir y transformar conocimientos,
estimulando constantemente a sus miem-
bros para transformar los conocimientos
en acciones de cambio. La eficiente ges-
tión del aprendizaje organizacional impli-
ca la utilización de los conocimientos pre-
vios y la creación de nuevos conocimien-
tos en el marco de las denominadas co-
munidades de aprendizaje.
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