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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion busca redefinir el Gerenciamiento del Conocimiento
(KM) vy las précticas pedagogicas en el laboratorio Axon Pharma. Para abordar este proyecto, se
han estructurado cinco capitulos. (Axon Pharma, s.f.)

El primer capitulo presenta el planteamiento del problema, describiendo el contexto de los
laboratorios Axon Pharma y la industria farmacéutica. Asimismo, se definen los objetivos de la
investigacion que dieron lugar a las categorias de analisis, destacando las practicas pedagdgicas y
la gestion del conocimiento (KM).

El segundo capitulo abarca el analisis conceptual basado en las categorias identificadas a
partir de los objetivos especificos. Estas categorias definen la fundamentacion teoérica del proyecto,
comenzando con las précticas pedagdgicas y seguido por la conceptualizacién de la gestion del
conocimiento.

En el tercer capitulo, se detalla el proceso metodologico adoptado, fundamentado en una
investigacion cualitativa con un enfoque de estudio de caso. Este enfoque permitié un analisis
maultiple a partir de las perspectivas de dos actores clave en el disefio e implementacion de los
procesos de capacitacion y gestion del conocimiento: la Gerente de Recursos Humanos y la
Medical Advisor de Axon Pharma. Se presentan cuatro fases metodoldgicas: caracterizacion y
definicion de instrumentos, recopilacion de la informacion, consolidacion y analisis de la
informacién, y finalmente, la presentacion del informe final.

El cuarto capitulo expone el analisis de la informacién recopilada, siguiendo el
planteamiento metodoldgico del capitulo tres. Se consideran las tendencias identificadas en los

aspectos convergentes y divergentes desde las concepciones de las dos protagonistas del proceso
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en Axon Pharma. Este analisis cruzado de informacion permitié consolidar los resultados y su
correspondiente interpretacion.

Finalmente, el quinto capitulo presenta las conclusiones y recomendaciones, estableciendo
los cruces entre los objetivos del estudio y las conclusiones encontradas. Este andlisis integral
proporciona una base sélida para la implementacion de mejoras en las practicas pedagdgicas y la
gestion del conocimiento en Axon Pharma, alineandose con sus objetivos estratégicos y mejorando

su competitividad en la industria farmacéutica.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Contexto y lugar de indagacion

La educacion en la industria farmacéutica enfrenta multiples desafios que afectan tanto a la
formacion de los profesionales como a la adaptacion de estos a las necesidades del sector. Estos
problemas incluyen la influencia de la promocién farmacéutica, la falta de habilidades practicas en
los profesionales, y la necesidad de actualizar continuamente los programas educativos para
alinearse con los avances tecnoldgicos y regulatorios.

Axon Pharma es una compatfiia farmacéutica con horizontes regionales en Latino América,
con presencia en Chile y Colombia, definida como una multinacional independiente construida
bajo altos estandares de ciencia y management. En la actualidad es una de las compatfiias con mayor
crecimiento en el mercado farmacéutico, con un historial probado de éxitos en los segmentos SNC
(Sistema Nervioso Central) y OTC (Over the Counter). Su portafolio de productos se extiende a un

gran nimero de areas terapéuticas tales como (Axon Pharma, s.f.):

. Gastroenterologia.

. Neurologia/Psiquiatria.
. Otorrinolaringologia.

. Manejo del dolor.

. Dispositivos médicos.

Axon Pharma en el afio 2021 adquiere a Quimica Suiza de Colombia dando origen a la
actual subsidiaria de Axon Pharma, la cual mantiene su visiéon multinacional pero que como
resultado presenta en la actualidad la natural fusion de las culturas de la antigua Axon Pharma
(Colombia) y la cultura organizacional de Quimica Suiza; se genera una nueva forma de gerenciar

el conocimiento, que es el resultado de sus respectivas experiencias por separado. Estos valiosos
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conocimientos son importantes para el logro de los objetivos estratégicos corporativos; lo cual
implica una integracion de conocimientos que permitan construir y facilitar el logro de los objetivos
estratégicos de la compafiia. (Axon Pharma, s.f.)

En el marco de dicha integracion de conocimientos, Axon Pharma genera espacios
pedagdgicos para el desarrollo de competencias de su talento humano tanto en habilidades blandas
como en el conocimiento del producto, la enfermedad y la competencia. Estos procesos
pedagdgicos carecen de planeacion, pues de manera empirica se generan espacios de ensefianza,
conduciendo a procesos de formacion no estandarizados con la consecuente ausencia de integracion
con los objetivos estratégicos, lo que genera pérdida de tiempo, dinero y esfuerzos. que pueden
impactar directamente en la sostenibilidad del negocio. Adicionalmente, el talento humano no
encuentra claridad en el rumbo organizacional que le permita aplicar de manera efectiva los
conocimientos y habilidades aprendidas. Aunado a lo anterior, quienes son los responsables de
impartir las tematicas de formacion, no cuentan con suficientes habilidades pedagogicas, que
permitan la transmision del conocimiento a través del tiempo. El resultado, es un talento humano
que percibe el proceso pedagdgico como una herramienta sin valor agregado para el desarrollo de
sus labores diarias. (Axon Pharma, s.f.)

Frente a todo este contexto, se identifica que la industria farmacéutica requiere una
actualizacion constante de los programas de formacion en las compaiiias para incluir habilidades
en liderazgo, tecnologia, andlisis de datos y sistematizacion de conceptos (KM). Los cambios
tecnologicos y las nuevas aproximaciones terapéuticas son identificados como los principales
elementos disruptivos que deben ser abordados por las companias farmacéuticas, ante lo cual Axon
Pharma reconoce el valor de revisar las practicas pedagogicas a través del KM influenciando asi
sus programas de capacitacion y entrenamiento, esperando redunden en el cumplimiento de sus

metas estratégicas, con la consecuente mejora en su competitividad.
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1.2. Descripcion de la problematica-pregunta del problema.

Las empresas invierten su tiempo y recursos para lograr objetivos estratégicos, sin embargo,
no potencian en la mayoria de los casos, su capacidad de absorcion para hacer frente a los nuevos
requerimientos de conocimiento. Enfrentan el constante desafio de gestionar y aprovechar de
manera efectiva el conocimiento que generan y acumulan a lo largo de su trayectoria. Este
conocimiento, que abarca desde informacion técnica y cientifica hasta experiencias y habilidades
practicas, es un activo invaluable para el éxito empresarial. Sin embargo, muchas empresas no
cuentan con estrategias adecuadas para gestionar este conocimiento, lo que resulta en una pérdida
significativa de recursos y oportunidades. Esto implica una pérdida lamentable de esos saberes
construidos a lo largo de la vida de las empresas, trayendo como consecuencias pérdidas de tiempo,
reprocesos que redundan en pérdidas econémicas. (Gupta, 2009)

En el caso de Axon Pharma, pese a contar con un sistema de gestion de procesos y un
modelo de gestion documental, se ha identificado una debilidad en la gestiéon del conocimiento
(KM) del equipo de ventas y mercadeo. De acuerdo con la entrevista realizada a la Gerente de
Recursos Humanos (Sanchez, 2023), se ha encontrado que, frente a los requerimientos de
capacitaciones y desarrollo de competencias de cara al equipo de mercadeo, la empresa no tiene
procedimientos establecidos para la capacitacion y el desarrollo de competencias en este dmbito.
Esto genera un impacto negativo en la capacidad del equipo para absorber, compartir y aplicar
nuevos conocimientos, lo que a su vez afecta su desempefio y la competitividad de la empresa en
el mercado, generando un impacto negativo en la gerencia del conocimiento del equipo de ventas
y mercadeo (Sanchez, 2023).

En la industria farmacéutica tanto colombiana como latinoamericana se detectan fenomenos

pedagdgicos transversales a los cuales no es ajeno Axon Pharma tal como se detect6 a través de la
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entrevista con la Gerente de recursos Humanos donde se evidencia la falta de estrategias
pedagbgicas formales para la KM en Axon Pharma, en linea con lo identificado frente a la
problematica pedagogica y que de acuerdo con Sanchez (Sanchez, 2023), se traduce en los
siguientes problemas especificos. Dicha entrevista fue desarrollada en la oficina de Axon Pharma
con la Gerente de recursos Humanos de forma presencial. (Sanchez, 2023)

Teniendo en cuenta la informacidn proporcionada por la Gerente de Recursos humanos de
Axon Pharma; es posible integrar algunos de los aspectos en estos puntos que resumen el sentir en
su compaiia:

. Procesos de formacién aislados: Las capacitaciones se enfocan en temas
especificos sin una vision integral de la KM, lo que limita su impacto a corto plazo.

. Enfoque técnico: La formacion se centra en aspectos técnicos y cientificos,
descuidando las competencias blandas y las habilidades de gestion del conocimiento.

. Falta de estructuraciéon pedagogica: Los procesos de formaciéon no estan
disefiados siguiendo principios pedagodgicos solidos, lo que dificulta el aprendizaje y la retencion
del conocimiento.

. Evaluacion inadecuada: No se cuenta con mecanismos de evaluacion claros y
coherentes para medir el impacto de las capacitaciones en la KM.

Las deficiencias anteriormente citadas, en la gestion del conocimiento en Axon Pharma se
intensifican cuando se examinan desde una perspectiva didéctica y pedagogica. Se observa una
falta de:

. Enfoque pedagdgico en la formacion: Los procesos de capacitacion no se basan

en principios pedagogicos solidos, lo que dificulta el aprendizaje y la retencion del conocimiento.
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. Estrategias didacticas adecuadas: Las estrategias de ensefianza utilizadas no son
las mas apropiadas para el desarrollo de competencias blandas y habilidades de gestion del
conocimiento.

. Metodologias de evaluacion efectivas: No se cuenta con mecanismos de
evaluacion claros y coherentes para medir el impacto de las capacitaciones en la KM.

. Recursos didacticos pertinentes: Los materiales utilizados en las capacitaciones
no son adecuados para el publico objetivo ni para los objetivos de aprendizaje planteados.

Las deficiencias en la gestion del conocimiento en Axon Pharma, exacerbadas por la falta
de un enfoque didactico y pedagogico adecuado, tienen las siguientes consecuencias:

. Aprendizaje ineficaz: Los colaboradores no logran adquirir las competencias y
habilidades necesarias para gestionar el conocimiento de manera efectiva.

. Baja motivacién para el aprendizaje: La falta de estrategias didacticas atractivas
y relevantes desmotiva a los empleados para participar en las capacitaciones.

. Dificultad para aplicar el conocimiento: Los colaboradores no saben como aplicar
el conocimiento adquirido en su trabajo diario.

. Disminucion del rendimiento laboral: La falta de competencias en KM afecta
negativamente el desempefio del equipo de ventas y mercadeo.

. Pérdida de competitividad: La empresa pierde competitividad en el mercado
debido a la ineficiencia en la gestion del conocimiento.

De acuerdo con (Sénchez, 2023), el proceso de ensenanza aprendizaje para la fuerza de
ventas se orienta a un resultado propiamente enfocado en el conocimiento del producto, manejo de
la enfermedad y analisis de la competencia. Desde un punto de vista netamente médico, cientifico
y de marketing, llegando a un resultado técnico. Dicho proceso carece de un enfoque pedagogico

formal, dejando los resultados limitados a una transmision de conocimiento casi memoristico,
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carente de una estructuracion pedagdgica, didactica y sin una evaluacion desde el punto de vista
metodoldgico que cumpla con los objetivos pedagogicos, lo cual conlleva procesos aislados que
cumplen con objetivos de promocion que dependen mas de las personas que lo imparten pero no
de la cultura de Axon Pharma, y menos de un proceso pedagdgico formal con unos objetivos,
metodologias y evaluaciones que respondan al gerenciamiento del conocimiento (Knowledge
Management).

Sanchez manifiesta que la fuerza de ventas requiere algunas competencias blandas tales
como comunicacion efectiva, empatia, habilidades de negociacion y gestion del tiempo entre otras.
(Sanchez, 2023)A

Por todo la anterior se genera una necesidad apremiante en las compaiias farmacéuticas,
para no dejar perder estos conocimientos que han construido por mucho tiempo y que le han
ayudado a construir sus resultados, esto hace plantear la siguiente pregunta de investigacion:

(Cuales estrategias pedagdgicas son pertinentes para el desarrollo de competencias blandas
en area comercial que favorecen la gestion del conocimiento en un laboratorio farmacéutico en

Bogota?

1.3. Objetivos

En el marco de esta investigacion, se plantearon objetivos claros y especificos que
guiarian el analisis y la evaluacion de las practicas pedagdgicas y la gestion del conocimiento en
Axon Pharma. Estos objetivos son fundamentales para proporcionar una comprension integral y
para proponer soluciones efectivas que contribuyan al desarrollo continuo y al éxito de la
organizacion.

Objetivo general
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Caracterizar las estrategias pedagogicas que favorecen los procesos formativos en el area
comercial Axon Pharma

Objetivos especificos

. Identificar las précticas pedagdgicas en la gestion del conocimiento en Axon
Pharma.

. Analizar obre las précticas pedagogicas que se vienen realizando en la gestion del
conocimiento en Axon Pharma.

. Formular recomendaciones y mejoras para la gestion del conocimiento en Axon

Pharma.

1.4. Antecedentes

La gestion del conocimiento (KM por el término del inglés) se ha convertido en un tema
crucial para las empresas en el siglo XXI, especialmente en sectores como el farmacéutico, donde
el conocimiento es un activo fundamental para la innovacion, el desarrollo de productos y la
competitividad.

Para reconocer la importancia de la evolucion de los conceptos de la investigacion se
construyd una ecuacion de busqueda en la base de datos Scopus de la siguiente manera: Las
palabras clave empleadas en la busqueda fueron: "knowledge management" OR pedagog* AND
pharmaceut®: Esta parte de la ecuacion, busca documentos que contengan cualquiera de los
términos especificados, ya sea en su titulo, resumen, palabras clave o texto completo. El uso de
"OR" como operador booleano indica que se busca la presencia de cualquiera de estos términos.
Por su parte el operador booleano “AND” restringe la bisqueda a documentos que contengan

ademas alguno de los términos relacionados con Pharmaceutical. El uso de "AND" como operador
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booleano indica que se requiere la presencia de ambos conjuntos de términos para que un
documento sea considerado relevante. (Scopus, s.f.)

El resultado son 724 documentos publicados desde el afio de 2000 al 2023, donde se
evidencia una tendencia creciente, duplicandose los documentos publicados entre el 2010 y el
2012, en investigaciones asociadas a este tema; sin embargo este mismo afio muestra un cambio en
la tendencia, reduciendo el volumen de publicaciones a un promedio de 35 por afio, donde el afno
2023 muestra una recuperacion en el interés (con 52 trabajos presentados) que permite intuir el

aumento en las investigaciones alrededor del tema central del presente trabajo.

Tabla 1 Clasificacion de la bibliografia de acuerdo con los objetivos

AUTOR OBJETIVOS METODOLOGIA APORTE A LA INVESTIGACION
Hung y Discutir los factores Estudios de campo  Esencial para comprender los
Haefliger criticos de éxito y una revision de la  factores criticos de éxito en la
involucrados en la literatura implementacion de un sistema de
implementacion de un gestion del conocimiento (KMS).
sistema de gestion del
conocimiento (KMS)
Gibson C.; Identificar la El estudio es de Pardmetros para monitorear y
Vermeulen  composicion, disefioy  tipo empirico y evaluar continuamente el impacto
F. aprendizaje de equipos y  cyantitativo, de las practicas pedagogicas y de
la importancia de los basado en la gestion del conocimiento en funcion
subgrupo; parla recopilacion y de la dinamica de los subgrupos.
zgﬁggila;ri:mo del analisis de datos  Esto permitira ajustes y mejoras en
equipo. de quipqs en tiempo real.
organizaciones
reales.
Alegre J.; Identificar como la El estudio es Destaca practicas clave de GC que
Sengupta K.;  gestion del empirico y utiliza  son particularmente efectivas, como
LapiedraR.  conocimiento (GC) un enfoque la creacion y transferencia de

afecta el desempeiio de
la innovacién en las
empresas de
biotecnologia

cuantitativo para
analizar la
relacidn entre la

conocimientos. La importancia de
medir el desempefio en innovacion
no solo por la cantidad de
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AUTOR OBJETIVOS METODOLOGIA APORTE A LA INVESTIGACION
gestion del innovaciones, sino también por su
conocimiento calidad y velocidad de desarrollo.
(GC)yel
desempefio en
innovacion

Hung y Discutir los factores El estudio es Proporciona una lista de factores

Haefliger, criticos de éxito tedrico-empirico,  criticos de éxito para la
involucrados en la combinando la implementacion de KMS, que son
lmplementamér_l,de un - reyvision de la directamente aplicables. Estos
sistema (.16 gestion del literatura con el factores incluyen el apoyo de la alta
conocimiento (KMS) e s . ., .

analisis de casos  direccion, la cultura organizacional
para identificar favorable, la infraestructura

los factores tecnologica adecuada y la

criticos de éxito capacitacion continua de los

en la empleados.

implementacién

de sistemas de

gestion del

conocimiento

(KMS).

Currie G. Estudiar desde la Se basa en un Destaca como las creencias y
perspectiva enfoque conocimientos predominantes en
epistemologica, de cualitativo para una organizacion pueden influir en
poder y cultura el explorar las la aceptacion y uso de nuevas
tmpacto en elusodelas . octiones de tecnologias. Esto significa que es
tecnologias de la . , . . .
informacion y la epistemologia, esencial .001'151derar las percepciones
comunicacion (TIC) poder y culturaen vy entendlmlent'os‘de los empleados

el contexto del sobre el conocimiento y la
uso de tecnologia al implementar un KMS.
tecnologias de la
informacion y la
comunicacion
(TIC).
Nonaka y Identificar si la creacion  Estudios de caso ~ Realizaron entrevistas en
Takeuchi de conocimiento es un de diversas

factor clave para el
éxito de las empresas
japonesas en la
industria farmacéutica

empresas
japonesas para
ilustrar y validar
su teoria sobre la
creacion de
conocimiento
organizacional.

profundidad y observaciones con
directivos y empleados en las
empresas estudiadas. Ademas de la
estructuracion del Estudio del caso

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Scopus, s.f.)
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El ciclo de experimentacion, comunicacion reflexiva y codificacion dentro de los equipos
se encuentra estrechamente vinculado a la dindmica de los subgrupos. La "fortaleza del subgrupo",
definida como el grado de superposicion demografica entre sus miembros, tiene un impacto
significativo en el aprendizaje del equipo. Esto se debe a que las caracteristicas individuales de los
miembros influyen en la forma en que interactiian, comparten conocimiento y aprenden unos de
otros (Gibson & Vermeulen, 2003).

En el contexto de la industria biotecnoldgica, la gestion del conocimiento (GC) juega un
papel fundamental en el rendimiento innovador. La GC facilita la creacion, captura,
almacenamiento y difusion de conocimiento dentro de las organizaciones, lo que es crucial para el
desarrollo de nuevas tecnologias y productos. El estudio de Alegre y Sengupta (Alegre y Sengupta,
, 2013), sobre el "Impacto de la Gestion del Conocimiento en el Desempefio Innovador”" lo
confirma, demostrando que las empresas con practicas s6lidas de GC son mas propensas a innovar
con éxito.

El estudio de Hung y Haefliger (Hung y Haefliger, 2005), discute los factores clave para la
implementacion exitosa de Sistemas de Gestion del Conocimiento (KMS tomado del inglés)
destacando la importancia de estas iniciativas para mejorar la competitividad empresarial en su
estudio; actores criticos en la implementacion de un Sistema de Gestion del Conocimiento (SGC)
(Hung y Haefliger, 2005). Por otro lado (Sydler y Haefliger, 2014); propone un método para medir
la inteligencia colectiva y su impacto en la vision basada en el conocimiento de la empresa. Este
enfoque cuantitativo ofrece una perspectiva valiosa sobre como la gestion del conocimiento puede
influir en la rentabilidad a largo plazo.

Una cantidad sustancial de investigaciones se ha centrado en determinar y clasificar las
estructuras de la organizacion global de investigacion y desarrollo (I+D) de las corporaciones

multinacionales (EMN tomado del inglés). Sin embargo, se han realizado pocas investigaciones
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para mostrar como las diversas estructuras de [+D adoptadas por las multinacionales afectan su
capacidad para generar y desplegar innovaciones a nivel mundial. (Persaud, 2005).

(Currie G. , 2003). Examina cuestiones de epistemologia, poder y cultura con respecto a su
impacto en el uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC) para gestionar el
conocimiento dentro de una organizacion. Utilizando un estudio de caso empirico de una compafia
farmacéutica global, en la que la implementacion de una intranet. Habla que a medida que las
empresas dirigen sus actividades de innovaciéon hacia la colaboracion con socios externos,
enfrentan desafios adicionales en la gestion de su conocimiento. Si bien en los sistemas de
innovacion cerrados se aplican diferentes modos de regimenes de derechos de propiedad
intelectual, parece haber tension entre los conceptos de “innovacion abierta” y “derechos de
propiedad intelectual”.

Aunque muchas organizaciones estan implementando sistemas de gestion del conocimiento
(KMS), hay poca evidencia empirica sobre si el uso de KMS puede mejorar el desempeiio
individual y como el tiempo y la experiencia influyen en el valor derivado del uso de KMS (Ko,
2011). La gestion del conocimiento emerge como un componente vital para el desempeio
innovador en la industria farmacéutica. Desde la influencia de los subgrupos en el comportamiento
de aprendizaje hasta la implementacion efectiva de sistemas de gestion del conocimiento, estos
estudios subrayan la necesidad de estrategias informadas para aprovechar el conocimiento y
potenciar la innovacion en un entorno empresarial dinamico.

Existe una creciente evidencia empirica que sugiere que las estrategias pedagogicas, pueden
ser efectivas para el desarrollo de competencias blandas. Por ejemplo, un estudio de (Jones, 2007),
encontrd que el aprendizaje experiencial fue efectivo para mejorar las habilidades de comunicacion
y colaboracion de los empleados. Otro estudio de (Burke, 2006) encontr6 que la mentoria fue

efectiva para mejorar el desempefio de los empleados en el area comercial.
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Numerosos estudios han demostrado el impacto positivo de la Gestion del Conocimiento
(KM) en los resultados de las empresas farmacéuticas. Es el caso de los estudios de (Subramaniam,
2005), quienes encontraron que las empresas farmacéuticas con una cultura de KM solida tenian
un mejor desempeinio financiero que aquellas que no la tenian. Este estudio destaca cémo la
integracion efectiva del conocimiento tacito y explicito dentro de las organizaciones farmacéuticas
conduce a una mayor innovacién y, por ende, a ventajas competitivas sostenibles. De manera
similar, (Nonaka, 1995), identifica la creacion de conocimiento como un factor clave para el éxito
de las empresas japonesas en la industria farmacéutica, subrayando la importancia de procesos
dindmicos como la conversion del conocimiento tacito en explicito y viceversa para impulsar la
innovacion y la adaptabilidad.

Ademas de estos estudios, otros investigadores han contribuido a la comprension de como
la KM puede transformar la industria farmacéutica. (Lichtenthaler, 2009), sefialaron que la
capacidad de gestionar tanto el conocimiento interno como externo es crucial para las empresas
farmacéuticas, especialmente en un entorno tan intensivo en investigacion y desarrollo (I+D). Las
empresas que desarrollan capacidades de absorcion y explotacion del conocimiento externo,
ademas de gestionar eficientemente el conocimiento interno, muestran una mayor capacidad para
desarrollar nuevos productos y tecnologias innovadoras.

Por otro lado, (Powell, 2005), enfatizaron que las redes de colaboracion y las alianzas
estratégicas juegan un papel vital en el KM dentro de la industria farmacéutica. Estas redes
permiten a las empresas acceder a conocimientos y recursos externos, facilitando la innovacion
abierta y acelerando el proceso de desarrollo de farmacos. La colaboracidon con universidades,
centros de investigacion y otras empresas también se ha identificado como un factor que incrementa

la capacidad innovadora y la competitividad de las empresas farmacéuticas.
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(Goftin, 2005), sugieren que una gestion efectiva del conocimiento puede llevar a una
mayor eficiencia operativa y a la optimizacion de los procesos de I+D, reduciendo los tiempos de
desarrollo y los costos asociados. Ademas, las practicas de KM que fomentan la comparticion del
conocimiento y la colaboracion interdisciplinaria dentro de las empresas farmacéuticas han
demostrado mejorar la capacidad para resolver problemas complejos y desarrollar tratamientos
innovadores.

Aplicar estos principios en contextos educativos no formales tiene el potencial de mejorar
significativamente los procesos de ensefianza y aprendizaje. Facilitaria la creacion y difusion del
conocimiento pedagogico y administrativo, y contribuiria a un mejor desempefio organizacional en
general. Asi, una cultura robusta de KM en el entorno educativo no solo apoya la mejora continua
en la calidad de la educacién, sino que también potencia la capacidad de las instituciones para

adaptarse a los cambios y desafios del entorno.

1.5. Justificacion

La capacidad de crear conocimiento y difundirlo en toda una organizacion se reconoce hoy
como una capacidad estratégica importante para obtener ventajas competitivas. Los académicos y
directivos han mostrado un interés cada vez mayor en comprender y gestionar el conocimiento
organizacional. A pesar de esto, hay pocos ejemplos en la literatura que cierren la brecha entre el
conocimiento y la aplicacion del conocimiento. Este trabajo desarrolla una iniciativa de gestion del
conocimiento que facilita la creacion y el intercambio de conocimiento mas alld de los limites del
proyecto, basada en una investigacion exploratoria en la compafia farmacéutica AstraZeneca.
(Jonas H. , 2017).

Muchas compafiias invierten miles de dolares en programas que garanticen el conocimiento

de sus colaboradores mediante procesos pedagogicos en los cuales no tiene en cuenta los objetivos,
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el método ni los resultados ademas de una evaluacion de dichos procesos muy subjetiva en la cual
nunca intervienen las necesidades propias de sus colaboradores. Mejorar las competencias tanto
duras como blandas, ayudan a las personas a poder cumplir con los objetivos estratégicos de manera
mas comoda, segura y feliz, redundando en beneficios tanto econdmicos como de resultados para
la compania. Las empresas necesitan desarrollar a sus colaboradores como parte de ¢l plan
estratégico de Capacitacion, Entrenamiento y Formacion de sus equipos, en este estudio se podra
aportar para encontrar algunas metodologias apropiadas para hacer que los Gerentes tengan las
herramientas pedagogicas que aportan al desarrollo de competencias blandas y que favorezcan la
gestion del conocimiento en el area comercial de laboratorios Axon Pharma.

La razon por la cual las empresas deben Gerenciar el Conocimiento es un sentido de
supervivencia, compafiias que gerencian efectivamente su conocimiento son compaifias que
perduran en el tiempo, debido a que sus saberes son transferidos de generaciéon en generacion
ayudando a construir su propia cultura. Los beneficios de identificar y analizar las practicas
pedagdgicas para tener claro la estrategia de Gerenciamiento del Conocimiento le permiten a Axon
Pharma tener esa hoja de ruta para encarrilar a todos los colaboradores de la fuerza comercial en el
cumplimiento de sus objetivos corporativos.

Un aspecto fundamental para lograr esto es comprender y aplicar referentes teoricos sélidos
sobre la Gestion del Conocimiento (KM), concederlos y adoptarlos, como lo sugieren (Utami y
Ferdiansah, 2017), proporciona una base estructurada y efectiva para implementar estrategias de
KM. Es de suma importancia conocer y entender la practica de la Gestion del Conocimiento en
instituciones como Laboratorios Axon Pharma, lo cual implica una serie procesos pedagdgicos que
garanticen que dicha gestion del conocimiento cumple con las funciones estratégicas de la

compaiiia.
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Preguntas como las que se hacen Marian Gémez Hernandez (Gémez Hernandez, 2012) y

(Blair, 2002), sobre la necesidad del KN en una compaiiia farmacéutica:

. (Cuales son las tecnologias habilitadoras para la Gestion del Conocimiento?

. (Cuales son los requisitos previos para la gestion del conocimiento?,

. (Cuales son los grandes retos de la Gestion del Conocimiento?,

. (Qué hacer con ese conocimiento?,

. (Como ponerlo en practica?, ;como implantarlo y gestionarlo para conseguir una

mejora efectiva en el rendimiento de la empresa u organizacion?

Por su parte (Subanidja S. &., 2017), manifiestan la necesidad de generar mas
investigaciones para explorar el papel del KM y comprender como se puede implementar el KM
en una empresa para mejorar de manera sostenible el desempefio. También trabaja en la importancia
en la comprension cognitiva de la Gestion del Conocimiento (G.C), siendo diestros en discutir
temas de caracter técnico de su negocio. Introduce la metodologia de muestreo aleatorio
estratificado, regresion lineal, regresion moderada y andlisis de ruta, se puede concluir que KM
puede ser una variable independiente, moderadora o interviniente.

La perspectiva planteada por (Rafique, 2019), se fundamenta en la gestion econdmica y de
productividad, considerando que cuando las organizaciones invierten su tiempo y recursos para
lograr objetivos estratégicos y asi potenciar su capacidad de absorcion para hacer frente a los
nuevos requerimientos de conocimiento. También explora el impacto de los comportamientos
humanos relacionados con los lazos instrumentales (INST), el compromiso afectivo (AFC) y el
intercambio de conocimientos tacitos (TKS) en la capacidad de absorcion (ACAP); basado en
muestras de compafiias farmacéuticas de Pakistdn muestran una contribucion significativa del

comportamiento humano en el desarrollo de la capacidad de absorcion.
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(Karami, 2021), afirma que la gestion de la calidad total (TQM tomado de la sigla en inglés)
y la gestion del conocimiento (KM tomado de la sigla en inglés) desempefian un papel importante
en la mejora de la situacion de la organizacion y en la creacion y el mantenimiento de una ventaja
competitiva (CA tomado de la sigla en inglés). Por lo tanto, armonizar TQM y KM con los objetivos
y el desempeno de la organizacion conduce a mayores capacidades de la organizacion.

Cabe resaltar que un componente fundamental en el éxito organizacional est4 asociado con
la gestion de recursos humanos, para lo cual (Hashemi, 2017) manifiesto que la gestion del
conocimiento y el aprendizaje organizacional son temas importantes en dicha gestion. El estudio
desarrollado, examina la relacion entre la gestion del conocimiento y el aprendizaje organizacional
en las Empresas de Servicios Sociales Petroleras. Este estudio es descriptivo correlacional y
aplicado en cuanto a la recoleccion de datos. Los datos se recopilaron mediante un cuestionario y
se analizaron mediante estadistica descriptiva.

Es asi como la cultura organizacional, de acuerdo con (Prystupa K. , 2017), y (Arriagada,
2014), es un factor importante que influye en los procesos de gestion del conocimiento en las
pequefias empresas. Fomentar una cultura organizacional que valore y promueva la gestion del
conocimiento puede ser decisiva para el éxito y la competitividad de estas empresas en un entorno
empresarial cada vez mas complejo y dinamico. Esto conlleva, segun (Arriagada, 2014), que las
practicas actuales de gestion del conocimiento se caractericen dentro de la organizacion, luego
identificar las redes de conocimiento ubicadas en proyectos colaborativos, observar el grado de
virtualidad de estas redes e identificar los facilitadores de la comunicacion.

Por otro lado, la perspectiva de aprendizaje organizacional conlleva la definicion de
espacios para reflexionar de manera mas critica sobre los problemas de la gestion del conocimiento,
de acuerdo con (Currie G. , 2003). (Mejia Jiménez G. , 2011), aduce que; el ejercicio investigativo

es una estrategia para que el aprendizaje pueda ser realizado, y no solo un saber hacer, sino
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construyendo esas esferas de lo humano, cognitiva, afectiva, valorativa y praxia, haciendo visible
la manera como se construyen esas capacidades de ellos y ellas para hacer de la educacion un
proceso que transforma al sujeto (individuacion), modifica procesos de socializacion, nos sitia en
el escenario de lo publico como actores de transformacion de las condiciones concretas de lo social,
que producen en nuestra sociedad negacion del diferente, exclusion, segregacion, dominacion.

Es de anotar que los colaboradores de Axon Pharma requieren una serie de competencias
que sean utiles para desarrollar sus funciones y cumplir con los objetivos corporativos para lo cual;
el concepto de competencia de acuerdo con (Greimas, 1979), citado por (Orjuela E. S., 2013),
proponen que “El analisis del concepto de competencia propuesto por la semidtica discursiva gana
en claridad si se empieza por el examen del acto”, considerado por (Greimas, 1979), como “el lugar
del surgimiento de las modalidades”. Al respecto Greimas y Courtés afirman: “En la tradicién
escolastica, se entiende por acto “lo que hace-ser” y corresponde al paso de la potencialidad a la
existencia”.

Con base en lo anterior, desde la perspectiva de las companias farmacéuticas se resaltan
aspectos como tomador de decisiones, comunicar, lider y educar, manifiestos en el método actual
de Axon Pharma. Esto fundamentado en el apoyo que el area de marketing hace en el sector
farmacéutico, el cual debe comprender con claridad las formas de dosificacion, acciones y empleo
tanto de los medicamentos como de los productos relevantes, con el conocimiento de los procesos

de manufactura y distribucion. Todo esto sobre el pilar de la ética ((FIP), 2000).
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2. REFERENTES TEORICOS.

El desarrollo de la presente investigacion sobre las practicas pedagdgicas y la Gerencia del
Conocimiento (KM) en el &mbito educativo en la industria farmacéutica, se sustenta en un marco
tedrico que aborda diversas perspectivas y modelos conceptuales relevantes. La Gerencia del
Conocimiento, definida como el proceso sistematico de creacion, captacion, intercambio y gestion
del conocimiento en una organizacion, ha demostrado ser un factor crucial para mejorar la
eficiencia, la innovacion y el desempefio organizacional. Este estudio se basa en teorias clasicas y
contemporaneas que explican la dindmica del conocimiento, incluyendo los trabajos de (Nonaka,
1995), sobre la creacion de conocimiento organizacional, asi como las investigaciones de
(Davenport y Prusak, 1998), que destacan la importancia del capital intelectual y los procesos de
conocimiento en las organizaciones. Ademds, se exploran modelos de KM aplicados
especificamente al contexto educativo, considerando cdmo estos principios pueden ser adaptados
para optimizar los procesos de ensefianza y aprendizaje, fomentar la innovacién pedagogica y
mejorar la gestion administrativa en instituciones educativas. La integracion de estos referentes
tedricos proporciona una base solida para analizar y comprender las practicas de KM en el &mbito
educativo, permitiendo el desarrollo de estrategias efectivas que contribuyan al logro de los

objetivos institucionales y a la mejora continua del sistema educativo.

2.1 Categoria Practicas pedagogicas en la Industria Farmacéutica.

Es de suma importancia recordar lo que significa las practicas pedagogicas y se refieren al

conjunto de métodos, estrategias, técnicas y actividades que los educadores utilizan para facilitar
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y mejorar el proceso de ensefianza y aprendizaje. Estas practicas estan fundamentadas en teorias
educativas y pedagogicas y se adaptan a los contextos especificos, necesidades y caracteristicas de
los estudiantes. Las practicas pedagogicas abarcan desde la planificacion y disefio curricular hasta
la implementacion de actividades de ensefianza, la evaluacion del aprendizaje y la creacion de
ambientes educativos que promuevan el desarrollo integral de los estudiantes (Hattie J. , 2009). Es
importante explorar las teorias educativas relevantes y su aplicacion en la capacitacion de equipos
de ventas farmacéuticos:

La teoria del aprendizaje experiencial de David Kolb (Kolb, Experiential Learning:
Experience as the Source of Learning and Development. , 1984) es fundamental para la
capacitacion en ventas, ya que enfatiza el aprendizaje a través de la experiencia directa. Kolb
propone un ciclo de aprendizaje que incluye cuatro etapas: experiencia concreta, observacion
reflexiva, conceptualizacion abstracta y experimentacion activa. En el contexto de la capacitacion
de ventas farmacéuticas, este enfoque puede implementarse mediante actividades practicas, como
role-playing y simulaciones de ventas, seguidas de sesiones de reflexion donde los vendedores
discuten y analizan sus experiencias.

La teoria de la andragogia de Malcolm Knowles (Knowles M. S., 2011) se centra en la
educacion de adultos, destacando la importancia de la autonomia, las experiencias previas, la
motivacion interna y la relevancia del aprendizaje. Para la capacitacion de equipos de ventas, es
esencial disenar programas que permitan a los vendedores tener control sobre su aprendizaje,
aprovechar sus experiencias previas y asegurarse de que los contenidos sean directamente
aplicables a su trabajo. Esto puede lograrse mediante modulos de autoaprendizaje, estudios de
caso relevantes y discusiones en grupo.

Etienne Wenger (Wenger, 1998) propone que el aprendizaje es mas efectivo cuando se

lleva a cabo en comunidades de practica, donde los individuos comparten conocimientos,
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habilidades y experiencias. En la industria farmacéutica, la creacion de grupos de aprendizaje
colaborativo puede ser una estrategia poderosa. Estos grupos permiten a los vendedores compartir
mejores practicas, discutir desafios comunes y apoyarse mutuamente en su desarrollo profesional.
Las reuniones regulares y las plataformas en linea pueden facilitar estas interacciones.

El Aprendizaje Basado en Problemas (ABP) fomenta el aprendizaje activo mediante la
resolucion de problemas reales. Este enfoque es particularmente 1til en la capacitacion de ventas
farmacéuticas, donde los vendedores pueden enfrentarse a escenarios especificos de ventas y
desarrollar estrategias para abordarlos. Los estudios de caso y las simulaciones de situaciones
problematicas ayudan a los participantes a aplicar teorias y técnicas en contextos practicos,
mejorando su capacidad para resolver problemas de manera efectiva.

El modelo de evaluacion de capacitacion de Donald Kirkpatrick (Kirkpatrick, 2006) es
una herramienta 1til para medir la efectividad de los programas de formacion en cuatro niveles:
reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados. En la capacitacion de ventas, este modelo
puede utilizarse para evaluar la satisfaccion de los participantes con el programa (reaccion), la
adquisicion de conocimientos y habilidades (aprendizaje), los cambios en el comportamiento de
ventas (comportamiento) y el impacto en el desempefio de ventas (resultados). Esta evaluacion
integral ayuda a identificar areas de mejora y asegurar que los programas de capacitacion sean
efectivos.

La teoria de la transferencia del aprendizaje se enfoca en como los conocimientos y
habilidades adquiridos durante la capacitacion pueden aplicarse efectivamente en el trabajo. En la
industria farmacéutica, es crucial disefiar programas de capacitacion que incluyan componentes
que faciliten esta transferencia, como simulaciones de ventas, coaching en el lugar de trabajo y
seguimiento post-capacitacion. Esto asegura que los vendedores no solo adquieran conocimientos

teodricos, sino que también sean capaces de aplicarlos en situaciones reales de ventas.
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El disefio de programas de capacitacion efectivos para equipos de ventas en la industria
farmacéutica debe basarse en las teorias mencionadas. Los programas deben incluir una
combinacion de actividades practicas, reflexion critica, moédulos de autoaprendizaje y estudios de
caso relevantes. Es importante involucrar a los participantes en el disefio de los programas para
asegurarse de que satisfagan sus necesidades y expectativas.

Fomentar la creacién de comunidades de practica entre los vendedores puede mejorar
significativamente el aprendizaje y la colaboracion. Estas comunidades pueden reunirse
regularmente para discutir casos de ventas, compartir mejores practicas y ofrecer apoyo mutuo.
Las plataformas en linea también pueden facilitar la comunicacion y el intercambio de
conocimientos entre los miembros de la comunidad. La evaluacion continua y la
retroalimentacion son esenciales para el éxito de los programas de capacitacion. Utilizando el
modelo de Kirkpatrick, las organizaciones pueden evaluar la efectividad de la capacitacion y
hacer ajustes seglin sea necesario. La retroalimentacion regular de los participantes también es
crucial para identificar areas de mejora y asegurar que los programas sean relevantes y efectivos.

La capacitacion de equipos de ventas en la industria farmacéutica puede beneficiarse
significativamente de la aplicacion de teorias educativas y metodologias de aprendizaje
adecuadas. Al disefiar programas de formacion basados en el aprendizaje experiencial, la
andragogia, las comunidades de practica y el ABP, las organizaciones pueden mejorar la
efectividad de sus equipos de ventas. Ademas, la evaluacion continua y la creacion de
comunidades de préctica aseguran que los programas de capacitacion se mantengan relevantes y
efectivos. En ultima instancia, estas practicas pedagogicas pueden conducir a un mejor

desempeiio de ventas y a una mayor competitividad en el mercado farmacéutico.
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2.2 Categoria Knowledge Management (KM) Gerencia del conocimiento.

La Gerencia del Conocimiento (KM), o Gestion del Conocimiento (GC), se refiere a un
conjunto de practicas, estrategias y procesos sistematicos utilizados para identificar, capturar,
almacenar, compartir y aplicar el conocimiento dentro de una organizacion con el fin de mejorar
su eficiencia, innovacion y capacidad de toma de decisiones. En el contexto educativo, KM implica
la gestion efectiva del conocimiento pedagogico, administrativo y organizacional para optimizar
los procesos de ensefianza y aprendizaje, fomentar la colaboracion entre educadores y estudiantes,
y mejorar el rendimiento y la sostenibilidad organizacional.

KM abarca tanto el conocimiento tacito, que es personal y dificil de formalizar, como el
conocimiento explicito, que puede ser facilmente documentado y compartido. Las teorias de KM,
como las desarrolladas por Nonaka y Takeuchi (Nonaka, 1995), destacan la importancia de la
conversion de conocimiento tacito en explicito y viceversa, a través de procesos de socializacion,
externalizacion, combinacion ¢ interiorizacion, conocidos como el modelo SECI.

La sigla SECI en el contexto de la Gestion del Conocimiento (Knowledge Management,
KM) se refiere al modelo de creacion de conocimiento desarrollado por Ikujiro Nonaka y Hirotaka
Takeuchi (Nonaka, 1995). El modelo SECI describe un proceso dindmico en el que el conocimiento
se convierte entre sus formas tacitas y explicitas a través de cuatro modos de conversion:

Socializacion (S): Este es el proceso de compartir conocimiento tacito de una persona a
otra a través de la experiencia compartida. Se basa en la interaccion directa y el intercambio
informal, como la observacion, la imitaciéon y la practica conjunta. Un ejemplo comun es el
aprendizaje a través del trabajo en equipo o el mentoring .

Externalizacion (E): Aqui, el conocimiento tacito se convierte en conocimiento explicito,

generalmente mediante la articulacion y la formalizacion de ideas, conceptos o modelos. Este
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proceso incluye la documentacion, la creacion de manuales, la escritura de informes y cualquier
otra forma de codificar el conocimiento tacito en un formato que pueda ser comunicado y
compartido.

Combinacién (C): Este modo implica la integracidon y sistematizacion de diferentes
cuerpos de conocimiento explicito. A través de la combinacidn, el conocimiento explicito se
reorganiza y se amplia mediante la recopilacion de datos, la categorizacion y la sintesis.

Interiorizacion (I): En este ultimo modo, el conocimiento explicito se interioriza y se
convierte en conocimiento tacito individual. Esto ocurre a través de la practica y la aplicacion
personal del conocimiento, lo cual puede ser facilitado mediante el aprendizaje practico, la
capacitacion y la experiencia personal. A través de la interiorizacion, los individuos incorporan el
conocimiento explicito en sus habilidades y practicas cotidianas.

El modelo SECI es central en la teoria de Nonaka y Takeuchi sobre la creacion del
conocimiento organizacional, ya que destaca la interaccion continua y reciproca entre el
conocimiento tacito y explicito. Este ciclo de conversion de conocimiento es fundamental para
fomentar la innovacién y la adaptacion en las organizaciones.

Ademas, la Gerencia del Conocimiento en educacion busca crear un entorno en el que el
conocimiento fluya libremente y sea accesible para todos los miembros de la comunidad educativa.
Esto incluye el uso de tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) para facilitar el
intercambio de informacion, la creaciéon de comunidades de préctica, y la implementacion de
sistemas y plataformas que soporten la creacion y el uso compartido del conocimiento.

La Gerencia del Conocimiento en el &mbito educativo se centra en la optimizacion y mejora
continua de los procesos educativos a través de la gestion eficaz del conocimiento. Este enfoque
no solo busca aumentar la eficiencia operativa y la calidad educativa, sino también promover una

cultura de aprendizaje continuo y adaptabilidad en un entorno educativo dindmico.
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La gestion del conocimiento (KM) ha ganado un interés creciente en las ultimas dos
décadas, posicionandose como un tema fundamental para el éxito de las organizaciones en un
entorno empresarial cada vez mas competitivo. Esta tendencia se refleja en el volumen de
publicaciones académicas relacionadas con la KM, las cuales han experimentado un aumento

significativo desde finales de la década de 1990.
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3.DISENO METODOLOGICO.

3.1. Tipo dey enfoque de investigacion.

En la industria farmacéutica, la capacitacion de equipos de ventas es una tarea critica que
requiere no solo la transmisioén de conocimientos técnicos y habilidades practicas, sino también la
comprension profunda de las dinamicas interpersonales y contextuales que influyen en el proceso
de venta. Dado el caracter complejo y multifacético de este entorno, un enfoque cualitativo
hermenéutico resulta particularmente adecuado para explorar y comprender las practicas
pedagdgicas en ambientes no formales.

Este estudio se basa en el enfoque hermenéutico cualitativo, inspirado en las ideas de
Hans-Georg Gadamer (Gadamer, 1989), que enfatiza la interpretacion y el entendimiento de las
experiencias humanas. La hermenéutica, como metodologia de investigacion, se centra en la
interpretacion de los textos y las acciones humanas, considerando los contextos histéricos y
culturales en los que se inscriben. En este sentido, el enfoque hermenéutico cualitativo permite
captar las sutilezas y significados profundos que subyacen a las practicas pedagdgicas en la
capacitacion de equipos de ventas.

La eleccion de este enfoque responde a la necesidad de explorar no solo las técnicas y
métodos de capacitacion, sino también las experiencias subjetivas de los vendedores, sus
percepciones y la manera en que interpretan y aplican el conocimiento adquirido. Al comprender
como los vendedores experimentan y significan su proceso de capacitacion, es posible identificar
précticas pedagdgicas que no solo sean efectivas en términos de contenido, sino que también
resuenen con los participantes y promuevan una transferencia de aprendizaje significativa.

A partir del problema identificado en Axon Pharma y siguiendo los desarrollos

metodoldgicos de Hernandez Sampieri (Herndndez Sampieri, 2010), se establece que la
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necesidad central radica en redefinir la Gestion del Conocimiento (KM) y las practicas
pedagdgicas del laboratorio. Para abordar este problema, se optd por utilizar el modelo
metodoldgico del Estudio de Caso, que permite una exploracion profunda, detallada de las
précticas y procesos especificos dentro del contexto de Axon Pharma. Este enfoque es
especialmente adecuado para la comprension integral de las dindmicas de gestion del
conocimiento y su impacto en la capacitacion de equipos de ventas, proporcionando una base

solida para la interpretacion y el analisis cualitativo.

3.2. Conceptualizacion de la metodologia.

De acuerdo con Bonilla y Rodriguez, citado por (Bernal, 2010), la metodologia de
investigacion cualitativa “se orienta a profundizar casos especificos y no a generalizar. Su
preocupacion no es prioritariamente medir, sino cualificar y describir el fendmeno social a partir
de rasgos determinantes, segiin sean percibidos por los elementos mismos que estan dentro de la
situacion estudiada”. Esta orientacion es particularmente relevante para el presente estudio, que
se enfoca en el Gerenciamiento del Conocimiento (KM) y la percepcion de los colaboradores de
Axon Pharma.

El enfoque cualitativo hermenéutico se centra en la comprension, interpretacion y analisis
de los fenomenos desde la perspectiva de los participantes. En este caso, la labor del investigador
se orienta a captar las percepciones y experiencias de los colaboradores de Axon Pharma en
relacioén con el KM, involucrando una exploracion profunda de las caracteristicas subjetivas del
fenémeno. Este enfoque permite obtener una vision integral y matizada del contexto
organizacional y de cdmo se experimenta y se gestiona el conocimiento dentro de la empresa.

Siguiendo a (Hernandez Sampieri, 2010), la base de los datos en este método no es

numéricos, sino que se fundamenta en informacién cualitativa como palabras, imagenes o
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narrativas. Este tipo de datos permite capturar la complejidad y el contexto del fenémeno
estudiado, proporcionando una comprension detallada de las cuestiones sociales, culturales,
psicologicas y humanas que subyacen al KM en Axon Pharma. Esta metodologia es adecuada
cuando se busca una comprension rica y detallada de un tema, en lugar de generalizaciones
numeéricas.

El método cualitativo seleccionado para esta investigacion es el Estudio de Caso. Segiin
(Hernandez Sampieri, 2010), el estudio de caso es una estrategia de investigacion que implica un
examen detallado y profundo de un fenémeno dentro de su contexto real, especialmente cuando
los limites entre el fendmeno y el contexto no estan claramente definidos. Esta metodologia es
ideal para investigar el KM en Axon Pharma, ya que permite un andlisis exhaustivo del contexto
organizacional y de como los colaboradores perciben y gestionan el conocimiento.

El estudio de caso facilita la comprension de las dinamicas especificas de Axon Pharma,
permitiendo al investigador explorar como se desarrollan las practicas de KM y como estas
practicas son experimentadas y entendidas por los colaboradores. A través de entrevistas en
profundidad, observaciones y analisis de documentos, se busca proporcionar una comprension
rica y matizada de las practicas pedagogicas en ambientes no formales y su impacto en la
capacitacion de equipos de ventas.

Ahora bien, el estudio del caso se desarrolla siguiendo el proceso metodologico, definido
por Robert k Yin (Yin, 2018) en su libro Case study research and applications design methods.
Presenta una estructura comprensiva y rigurosa para la implementacion de estudios de caso en la
investigacion. Yin define el estudio de caso como una investigacion empirica que examina un
fendmeno contemporaneo en profundidad y dentro de su contexto de la vida real, especialmente
cuando los limites entre el fendmeno y el contexto no estdn claramente definidos. Este enfoque es

particularmente valioso para responder preguntas de investigacion del tipo "cémo" y "por qué",
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donde el investigador tiene poco control sobre los eventos y busca comprender fendémenos
complejos en su entorno natural. La metodologia de Yin se destaca por su énfasis en el disefio
cuidadoso, la recoleccion sistematica de datos y el analisis detallado, garantizando asi la validez y
confiabilidad de los hallazgos. Este enfoque metodologico se ve reflejado en esta investigacion
sobre la gestion del conocimiento y las practicas pedagogicas en Axon Pharma, proporcionando
una estructura so6lida y detallada para examinar como las practicas pedagogicas y la gestion del
conocimiento afectan el desempefio y la innovacion en la empresa. Al aplicar el modelo de Yin,
podemos identificar con mayor precision los factores criticos y las mejores practicas dentro de su
contexto real, lo que nos permite formular recomendaciones especificas y relevantes para la
organizacion. Con estos principios, el estudio de caso se convierte en una herramienta poderosa
para explorar y explicar fendmenos tanto en las ciencias sociales como en otros campos de
investigacion aplicada.

3.2.1 Introduccion al Estudio de Caso

Yin enfatiza que el estudio de caso no solo se centra en la observacion del fendomeno, sino
que también implica una cuidadosa recoleccion y analisis de datos desde multiples fuentes de
evidencia. Esto puede incluir entrevistas, documentos, observaciones directas y artefactos fisicos,
entre otros. El enfoque permite una triangulacion de datos que aumenta la validez y confiabilidad
de los hallazgos. Ademas, el estudio de caso es util para generar teorias y proporcionar
conocimientos practicos aplicables a contextos especificos, lo que lo hace especialmente
relevante para investigaciones en el ambito empresarial y organizacional. Al aplicar este enfoque
a nuestra investigacion sobre la gestion del conocimiento en Axon Pharma, podemos obtener una
comprension integral y contextualizada de como las practicas pedagogicas y las estrategias de
conocimiento influyen en el desempefo y la innovacion dentro de la empresa.

3.2.1.1. Componentes del Disefio del Estudio de Caso
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Yin describe los componentes esenciales de un disefio de estudio de caso robusto, que
incluye las preguntas de estudio, las proposiciones, las unidades de andlisis, la logica que vincula
los datos a las proposiciones y los criterios para interpretar los hallazgos (Yin, 2018, pags. 58-
62). Las preguntas de estudio deben ser formuladas con claridad y deben guiar todo el proceso de
investigacion. Las proposiciones ayudan a enfocar la investigacion hacia aspectos especificos del
fendmeno. Las unidades de analisis definen lo que se esta estudiando y pueden ser individuos,
organizaciones, procesos o eventos. La logica que vincula los datos a las proposiciones implica
estrategias para analizar los datos y conectarlos con las proposiciones formuladas. Finalmente,
establecer criterios claros para interpretar los hallazgos es crucial para asegurar la validez y
confiabilidad del estudio.

3.2.1.2. Preparacion para la Recoleccion de Datos

La preparacion para la recoleccion de datos es una fase critica en la metodologia del
estudio de caso. Yin enfatiza la importancia de desarrollar un protocolo detallado del estudio de
caso, que incluya los objetivos del estudio, preguntas especificas para guiar la recoleccion de
datos, y procedimientos claros para recolectar los datos (Yin, 2018, pags. 113-119). Ademas, el
protocolo debe incluir una guia para el informe final del estudio de caso. Yin también resalta la
necesidad de capacitar al equipo de investigacion en habilidades clave como formular preguntas
abiertas, escuchar activamente, adaptabilidad y flexibilidad, y una comprension profunda del

problema de investigacion (Yin, 2018, pags. 102-104)

3.2.1.3. Recoleccion de Datos
La recoleccion de datos en un estudio de caso debe basarse en multiples fuentes de

evidencia para asegurar la triangulacion y aumentar la validez del estudio (Yin, 2018, pag. 145)
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Yin identifica seis fuentes principales de evidencia: documentos, registros de archivos,
entrevistas, observaciones directas, observaciones participantes y artefactos fisicos. El uso de
multiples fuentes permite obtener una vision mas completa y detallada del fendmeno estudiado.
Ademads, mantener una cadena de evidencia clara y bien documentada es fundamental para
permitir que un observador externo siga el rastro desde las conclusiones hasta las preguntas de
investigacion (Yin, 2018, pag. 156). La metodologia del estudio del caso nos proporciona una
estructura rigurosa para capturar la riqueza y profundidad del contexto real en el que operan las
practicas pedagogicas y de conocimiento, asegurando asi la validez y confiabilidad de nuestro

hallazgo.

3.2.1.4. Analisis de Datos

El anélisis de datos en un estudio de caso puede ser complejo debido a la naturaleza
cualitativa de los datos recolectados. Yin sugiere varias estrategias analiticas, como el analisis de
patrones, la construccion de explicaciones, el analisis de series temporales y el anélisis de logica
(Yin, 2018, pags. 194-199). La codificacion de datos es una técnica clave para identificar temas y
patrones recurrentes en los datos (Yin, 2018, pags. 203-208). La triangulacion de datos, que
implica el uso de multiples fuentes de evidencia, también es esencial para garantizar la validez y
confiabilidad del analisis (Yin, 2018, pags. 223-224). Esta metodologia nos permitira construir
una narrativa coherente y detallada sobre como Axon Pharma gestiona el conocimiento y como

sus practicas pedagdgicas impactan en su desempefio organizacional.

3.2.1.5. Informe del Estudio de Caso
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El informe del estudio de caso debe ser claro y bien estructurado, presentando los
hallazgos de manera légica y coherente. Yin recomienda una estructura que incluya una
introduccién, metodologia, resultados, discusion y conclusiones (Yin, 2018, pags. 223-224). La
introduccién debe proporcionar el contexto y la importancia del estudio, asi como las preguntas
de investigacion. La metodologia debe describir el disefio del estudio, la recoleccion y el andlisis
de datos. Los resultados deben presentar los hallazgos de manera clara y concisa, apoyados con
citas textuales y ejemplos especificos. La discusion debe interpretar los resultados en el contexto
de la literatura existente y las teorias aplicadas. Finalmente, las conclusiones deben resumir los
hallazgos clave y ofrecer recomendaciones para futuras investigaciones y practicas (Yin, 2018,

pags. 235-238).

3.2. Caracterizacion y definicion de instrumentos

Segun Robert K. Yin (Yin, 2018), en su obra "Case Study Research and Applications:
Design and Methods" (6 edicion, 2018), las entrevistas estructuradas son una herramienta crucial
en la metodologia del estudio de caso por varias razones fundamentales. En primer lugar, las
entrevistas permiten al investigador acceder a informacion detallada y especifica que puede no
estar disponible a través de otros métodos de recoleccion de datos. Esto es especialmente 1til en
el contexto de un estudio de caso, donde se busca una comprension profunda y contextualizada
del fendmeno en cuestion (Yin, 2018).

En segundo lugar, las entrevistas estructuradas facilitan la recoleccion de datos de manera
sistematica y coherente. Al utilizar un conjunto predeterminado de preguntas, el investigador
puede asegurar que todos los participantes aborden los mismos temas y cuestiones que para el
caso de Axon Pharma son la Gerente de Recursos Humanos y la médica, lo que permite una

comparacion directa y consistente de las respuestas (Yin, 2018). Esta estructura también ayuda a
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minimizar las desviaciones y sesgos que pueden surgir en entrevistas mas abiertas o informales,
mejorando asi la confiabilidad de los datos recopilados.

Ademas, las entrevistas estructuradas permiten al investigador explorar percepciones,
opiniones y experiencias de los participantes en relacion con el fenémeno estudiado. Yin enfatiza
que las entrevistas pueden revelar aspectos subjetivos y contextuales que son cruciales para
entender el caso en su totalidad. Estas perspectivas pueden proporcionar una riqueza de datos
cualitativos que enriquecen el analisis y la interpretacion del caso (Yin, 2018). Las entrevistas
estructuradas son adaptables a diferentes contextos y tipos de casos, lo que las hace una
herramienta flexible para los investigadores. Yin sugiere que, aunque estructuradas, las
entrevistas pueden ajustarse segun las respuestas de los participantes, permitiendo una
exploracion mas profunda de temas emergentes y relevantes para el estudio (Yin, 2018).

La entrevista estructurada con la Gerente de Recursos Humanos de Axon Pharma y la
médica, se presenta como un componente fundamental del estudio de caso, alineado con las
metodologias propuestas por Robert K. Yin en su obra "Case Study Research and Applications:
Design and Methods" (6 edicion, 2018). Esta metodologia se selecciona por su capacidad para
obtener informacion detallada y especifica, esencial para una comprension profunda de la gestion
del conocimiento (KM) y las estrategias pedagogicas dentro de la organizacion.

Segtn Bernal (Bernal, 2010) en su libro Metodologia de la Investigacion, existen diversas
estrategias de recoleccion de informacion ademas de la entrevista. Estas estrategias incluyen:

Observacion Participante: El investigador se involucra en el entorno y actividades del
grupo estudiado, participando en su vida diaria mientras recopila datos.

Observacion No Participante: El investigador observa a los sujetos sin intervenir en sus

actividades, manteniendo una distancia para no influir en el comportamiento observado.
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En el presente trabajo, se empleo la observacion no participante, gracias a la experiencia
no solo en Axon Pharma, sino también en varias compafias farmacéuticas, tales como Upjohn,
Pharmacia y Merck ; en las cuales a través de observaciones no participativas se evidencio bajos
niveles de profundidad en estos temas: gestion del conocimiento, estrategias pedagogicas,
tecnologia y sus respectivos impactos en los resultados, tal como lo muestra la tabla numero dos;
dichos temas y de acuerdo a la observacion impactaban profundamente en el aprendizaje del
equipo de ventas. Los resultados de esta estrategia de Observacion No Participante, permitid
formular el cuestionario de la entrevista estructurada con los ejecutivos de la compaiiia,

proporcionando una base para la recoleccion y andlisis de datos.

Tabla 2 Resultados de la observacion no participativa.

Temas Upjohn Pharmacia Merck
Gestion del Nivel bajo Nivel medio Nivel alto
conocimiento

Estrategias pedagogicas Nivel medio Nivel medio Nivel bajo
Tecnologia Nivel bajo Nivel medio Nivel medio
Impactos en los Nivel bajo Nivel alto Nivel bajo
resultados

Fuente: Observacion no participativa durante los afios 2002 al 2018.

Por medio de la siguiente tabla se esquematizan las preguntas planteadas para la entrevista
estructurada tanto para la Gerente de Recursos Humanos como para la Medical Advisor; de esta
forma se presenta su relacion entre los objetivos, categorias y subcategorias propuestos en la

investigacion.



Tabla 3 Estructura de la entrevista de acuerdo con los objetivos y categorias

Objetivos Categorias de Pregunta propuesta.

investigacion

Caracterizar la
gestion del
conocimiento y su
impacto en los
resultados del area
comercial de Axon
Pharma.

Gestion del Conocimiento

(Cudles son las

principales
estrategias de
gestion del
conocimiento

implementadas en
Axon Pharma?
(Como se recopila,
almacena y
comparte el
conocimiento dentro
del area comercial?
(Qué herramientas o
tecnologias utilizan
para  apoyar la
gestion del
conocimiento?
(Como se mide el
impacto de la gestion
del conocimiento en

los resultados

comerciales?
Caracterizar las Estrategias Pedagogicas (Qué estrategias
estrategias pedagodgicas se

pedagdgicas que
favorecen los
procesos formativos
en el area comercial
Axon Pharma.

utilizan para los
procesos formativos
en el area comercial?
(Podria  describir
algin programa o
iniciativa especifica
que  haya  sido
particularmente
exitoso en términos
de formacion vy
desarrollo?




Objetivos

Categorias de

investigacion

Pregunta propuesta.

e ,;Como se integran
las mejores practicas
pedagodgicas en los

programas
formacion?

Practicas Pedagogicas en la
Gestion del Conocimiento

e ;Qué entiendes tu de

el  concepto

practicas

pedagdgicas?
e Cuéles son

practicas

pedagdgicas mas

comunes en
gestion
conocimiento
Axon Pharma?

e (Qué métodos

pedagogicos

considera mas

efectivos  para
capacitacion

personal en el area

comercial?

e ;Como se adapta la
capacitacion a las

diferentes
necesidades
niveles

experiencia de los

colaboradores?

Reflexion sobre
Practicas Pedagogicas

las

¢ En su opinion, ;qué

aspectos  de
précticas

pedagdgicas actuales
en la gestion del

conocimiento

podrian mejorarse?
e Haobservado algun

cambio en
efectividad de
practicas

pedagbgicas en la

46
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Objetivos Categorias de Pregunta propuesta.

investigacion

gestion del
conocimiento en los
ultimos anos?

o (Qué
recomendaciones
haria para mejorar
las estrategias
pedagbgicas y la
gestion del
conocimiento en
Axon Pharma?

Impacto y Resultados e ;Puede proporcionar
ejemplos especificos
de como la gestion
del conocimiento ha

impactado
positivamente  los
resultados
comerciales?

e Cbmo se alinean las
estrategias de
gestion del
conocimiento  con
los objetivos
comerciales de la
empresa?

e Qué métricas

utilizan para evaluar
el ¢éxito de las

estrategias de
gestion del
conocimiento y las
précticas
pedagdgicas?

Fuente: construccion propia.
Para construir el andlisis de la entrevista estructurada con la gerente de recursos humanos
de Axon Pharma y la médica, en el contexto del estudio de caso, podemos seguir las

recomendaciones de Robert K. Yin en su libro "Case Study Research and Applications: Design
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and Methods" (Yin, 2018). Yin sugiere un enfoque sistematico y riguroso para analizar datos
cualitativos, que incluye la categorizacion, el establecimiento de patrones, y la triangulacion de
datos.

3.3. Consolidacion y Analisis de la informacion.

Robert K. Yin enfatiza la importancia de una preparacion meticulosa y una organizacion
rigurosa de los datos en los estudios de caso para asegurar la validez y la confiabilidad de los
hallazgos (Yin, 2018). En este contexto, la entrevista con la Gerente de Recursos Humanos y la
médica de Axon Pharma fue una fuente crucial de datos cualitativos para la investigacion sobre la
gestion del conocimiento y las practicas pedagdgicas en la empresa. La preparacion para esta
entrevista implicod una revision exhaustiva de la literatura relevante, la formulacion de preguntas
abiertas y estructuradas, y la creacion de un protocolo de entrevista detallado. Posteriormente, la
organizacion de los datos se llevo a cabo mediante la transcripcion precisa de las respuestas, la
codificacion sistematica de los temas emergentes.

Este enfoque metodoldgico, fundamentado en las recomendaciones de Yin, nos permitio
realizar un analisis profundo y riguroso de las percepciones y experiencias de la Gerente de
Recursos Humanos y la médica, proporcionando una comprension integral de los procesos de
gestion del conocimiento en Axon Pharma.

Analisis Tematico y Establecimiento de Patrones

El andlisis tematico es una técnica utilizada para identificar, analizar y reportar patrones
dentro de los datos. Este método nos permite organizar y describir detalladamente los datos
recopilados. En el contexto de la entrevista con la Gerente de Recursos Humanos de Axon
Pharma, ver anexo 2, se empleo el andlisis tematico para detectar temas recurrentes y establecer
patrones claves que proporcionen una vision integral de la situacion actual de la gestion del

conocimiento y las practicas pedagogicas en la empresa; son los que se presentan a continuacion:
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¢ Identificacion de Patrones:
o Existencia de una cultura de aprendizaje, pero falta de gestion del
conocimiento.
o Estrategias de conocimiento técnico estructuradas ( formacion médica) versus
habilidades blandas y de gestion.
o Uso de herramientas tecnologicas (e-learning y KAWA) pero con limitaciones
en integracion y seguimiento.
o Medicion de impacto centrada en resultados de ventas y exdmenes, sin una
evaluacion integral de practicas pedagdgicas.
o Necesidad de estandarizacion y estructuracion de planes de formacion y
desarrollo.
Contextualizacion de los Datos
En el andlisis de la gestion del conocimiento en Axon Pharma, se han identificado varios
problemas criticos que afectan la eficiencia y coherencia de los procesos internos. Una de las
principales preocupaciones es la ausencia de una estrategia corporativa solida para la gestion del
conocimiento, lo que ha derivado en una cultura reactiva en lugar de proactiva. Ademas, la
organizacion depende en gran medida de individuos, como los gerentes de distrito, para la
transferencia de conocimiento, lo que genera inconsistencias y dificulta la estandarizacion de las
précticas pedagdgicas y operativas.
o Lafaltade una estrategia corporativa de gestion del conocimiento refleja una cultura
reactiva en lugar de proactiva.
o Dependencia en individuos (gerentes de distrito) para la transferencia de

conocimiento, lo que lleva a inconsistencias.
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Triangulacion y Validacion de los Datos

La triangulacion es una técnica fundamental en la investigacion cualitativa que se utiliza
para aumentar la credibilidad y validez de los datos recolectados. Consiste en la utilizacion de
multiples fuentes de datos, métodos, investigadores o teorias para corroborar la informacion y
asegurar una interpretacion mas robusta (Creswell, 2018). En el contexto de esta investigacion, se
implemento la triangulacion para validar los resultados obtenidos de la entrevista con el Gerente
de Recursos Humanos de Axon Pharma. Esta técnica permite comparar y contrastar la
informacion con otros datos organizacionales y entrevistas adicionales, que para este caso se
realiz6 con la médica advisor, proporcionando una visién mas integral y reduciendo el sesgo
potencial. A continuacidn, se detallan las estrategias especificas de triangulacion:

o Triangulacion de Fuentes: Comparacion con entrevistas adicionales y otros
datos organizacionales en este caso se compard con la entrevista a la médica
advisor.

o Reflexion Critica: Evaluacion de posibles sesgos, (perspectiva tunica de la
Gerente de Recursos Humanos) y limitaciones en la implementacion de

estrategias.
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4. RESULTADOS.

En este capitulo se presentan los resultados de la investigacion realizada sobre la gestion
del conocimiento y las practicas pedagdgicas en Axon Pharma, se llevaron a cabo entrevistas
estructuradas con la Gerente de Recursos Humanos y la Medical Advisor de la compafiia. A partir
del andlisis de estas entrevistas, se identificaron tanto convergencias como divergencias en la
percepcion y la implementacion de estrategias de capacitacion y gestion del conocimiento dentro
de la empresa. Estos hallazgos proporcionan una vision integral de las practicas actuales y permiten
identificar areas de mejora clave para optimizar los procesos formativos y su impacto en los
resultados comerciales. En este apartado, se presentan los principales resultados obtenidos,
destacando las fortalezas y oportunidades de mejora que contribuirdn a la formulacion de unas
recomendaciones que serviran para mejorar los resultados comerciales. Es importante anotar que
en este capitulo se esta presentando la caracterizacion de las estrategias pedagdgicas.

En este estudio, se desarrollé un marco de codificacion para estructurar y categorizar la
informacion de manera sistematica. Segiin Robert K. Yin, es Util para organizar y analizar los
datos obtenidos de la entrevista con el Gerente de Recursos Humanos de Axon Pharma. Este
proceso implico la identificacion de categorias clave relacionadas con la gestion del
conocimiento y las practicas pedagdgicas dentro de la empresa. A continuacion, se presentan las
principales categorias de codificacion utilizadas en nuestro analisis:

e C(Categorizacion de Datos:
o Cultura Organizacional
o [Estrategias de Gestion del Conocimiento
o Herramientas Tecnoldgicas

o Medicion de Impacto
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o Estrategias Pedagogicas
o Adaptacion de Capacitacion
e Refinamiento del Marco de Codificacion: Ajuste de categorias basadas en las

respuestas y patrones emergentes.

4.1 Organizacion de la informacion.

Para estructurar y analizar de manera efectiva la informacion recopilada durante esta
investigacion, se empled un enfoque metodologico basado en entrevistas estructuradas con dos
actores clave de Axon Pharma: la Gerente de Recursos Humanos y la Medical Advisor. Ver anexo
2 y 3 en las cuales se encontrara la transcripcion de cada una de las entrevistas; a continuacion, se

presenta un cuadro con las referencias de las entrevistas:

Tabla 4 Referencias de las entrevistas

Entrevistado Fecha Lugar Duracion

Gerente de recursos  julio 4 de 2024 hora  Oficinas Axon 50 minutos

humanos 8:30AM Pharma, Bogota

Meédica Advisor julio 8 de 2024 hora  Oficinas Axon 45 minutos
8:30AM Pharma, Bogota

La informacién obtenida de estas entrevistas se categorizo en varias dimensiones clave,
incluyendo la cultura organizacional, las estrategias de gestion del conocimiento, las practicas
pedagogicas, y las herramientas tecnoldgicas utilizadas. A través de este enfoque sistematico, se
logré una comprension profunda y detallada de las practicas actuales y se identificaron las
principales areas de convergencia y divergencia entre los diferentes departamentos de la empresa.

Esta organizacion de la informacion permitié una comparacion directa de los resultados,
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facilitando la identificacion de fortalezas y oportunidades de mejora que serviran de base para las

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

Se ha considerado una escala Likert que permite evaluar o calificar el estado actual de

cada una de las categorias que se plantean anteriormente para la evolucion de la gestion del

conocimiento y la practica pedagogica y graficarla en un modelo radar comparandolo con un

estado ideal; se presenta una escala numérica del 1 al 5 para evaluar el estado actual de cada una

de las categorias planteadas, donde 1 representa un estado deficiente y 5 representa un estado

ideal.
Tabla 5 Parametros de calificacion para evaluar las categorias planteadas
Categoria 1 2 3 4 5
Cultura e Faltade Alguna e Mayor e Practicas e Perfecta
Slrgamzac“’n alineacio s areas alineaci culturales alineacion de
n entre de la on de bien valores y
los organiz los alineadas con précticas en
valores acion valores los valores de toda la
de la muestr y la organizacion.
organizac an practica organizacion e Maximo
iony las alineaci senla encasitodas  compromiso
practicas on con mayori las areas. y
diarias. los ade las e Alto participacion
valores areas. compromiso  de todos los
e Baja , pero y empleados en
participac no es Buen  participacion la cultura
iony consist nivelde activadela organizacion
comprom ente. compro  mayoria de al.
iso de los Modera miso y los
empleado da particip  empleados.
scon la particip acion
cultura de acion de los
la de los emplea
empresa. emplea dos en
dos, iniciati
con vas
areas cultural
especifi es.
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Categoria 1 2 3 4 5
cas que
muestr
an
mayor
compro
miso.
Uso de e Uso e Uso limitado e Uso e Uso e Uso optimo
Plataformas — yinimg o y esporadico moderado y avanzadoy Yy constante
Tecnologicas . . X
inexistente de plataformas mas frecuente  frecuente de  de
de tecnologicas. de plataformas  plataformas  plataformas
plataformas e Herramientas tecnologicas. tecnoldgicas.  tecnologicas.
tecnologicas. digitalesno e Herramientas e Integracion o
¢ Baja estan digitales estdn  casi completa Herramientas
adopcion de  integradas en parcialmente de digitales
herramientas  los procesos integradasy  herramientas estan
digitales para diarios. son usadas por  digitalesen  completamen
la gestion del varias areas. los procesos  te integradas
conocimiento diarios. y optimizan
todos los
procesos.s
Medicibny o No existen o Sistemasde e Sistemasde e Sistemas e Sistemas de
Evaluacion sistemasde  mediciony medicién y avanzadosy  mediciony
medicion y evaluacion evaluacion consistentes  evaluacion
evaluacion. basicos y poco establecidosy  de medicion  altamente
e Resultados  frecuentes. usados y evaluacién.  sofisticados y
y desempefio e Datos regularmente. e Analisis de constantes.
no son recolectados, e Datos datos ¢ Analisis de
monitoreados pero no analizadosy  detallado que datos
analizados de  utilizados en la impulsa profundo que
manera toma de mejoras optimiza el
efectiva. decisiones. continuas. rendimiento
organizacion
al.
Adaptaciony e No se e Adaptaciény e Adaptaciony e Alta e Maxima
gzrsonahza“ adapta ni personalizaci6  personalizaci6  capacidad de  capacidad de
personaliza n minima en n moderada en adaptaciony  adaptaciony
ninguna algunas areas.  varias areas. personalizaci  personalizaci

estrategia o
herramienta.
¢ Falta de
flexibilidad
en la
implementaci

¢ Rigidez en la

mayoria de los
procesos y
herramientas.

e Flexibilidad

presente pero

no totalmente
integrada.

On en casi
todas las
areas.

[ ]
Flexibilidad
bien
integrada en

on en toda la
organizacion.
e Total
flexibilidad y
adaptacion
en todas las
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Categoria 1 2 3 4 5
on de la mayoria de estrategias y
précticas. los procesos.  herramientas.
Retroalimenta o No existen e Mecanismos e Mecanismos e .
ciony Mejora  mecanismos  de de Mecanismos ~ Mecanismos
Continua . . . .
de retroalimentaci retroalimentaci avanzados de de
retroalimenta  én basicos y on establecidos retroalimenta retroalimenta
cion. esporadicos. y regulares. cion y muy cion optimos
e Mejora e Mejora e Mejora frecuentes. y constantes.
continua no continlia continua es una e Mejora e Mejora
es una limitada y no practica continua bien continua
practica. sistematica. habitual pero  implementad  totalmente
no optima. ay efectiva. integrada y
optimizada.
Responsabilid o ° ° ° °
ades y Responsabili  Responsabilida Responsabilida Responsabili  Responsabili
Enfoque ..
dades poco des definidas  desclarasenla dades dades
clarasy mal  en algunas mayoria de las  claramente perfectament
definidas. areas, perono  areas. definidasen e definidasy
e Faltade  en todas. e Buen casi todas las  comunicadas
enfoque en e Enfoque enfoque en los ~ areas. en toda la
los objetivos limitado y objetivos e Alto organizacion.
organizacion disperso en los organizacional enfoque y e Maximo
ales. objetivos. es. alineacion enfoque y
con los alineacion
objetivos. con todos los
objetivos
organizacion
ales.
Métodos  Métodos  Métodos  Métodos  Métodos  Métodos
Pedagdgicos  hedagogicos  pedagdgicos pedagdgicos pedagégicos  pedagdgicos
ausentes o basicos y establecidosy  avanzadosy  Optimosy
ineficaces. esporadicos. moderadament  efectivos. altamente
e Poco o e Formaciény e efectivos. e Formacion  efectivos.
ningdn educacion e Formaciény  yeducacién e Formacion
esfuerzo en limitadas y educacion bien y educacion
la formacion poco efectivas.  regulares pero  implementad completamen
y educacion. no optimas. asy te integradas
regulares. y
optimizadas.
Evaluacion e No se e Evaluacion o« o e Evaluacion e Evaluacion
delImpacto aya](3 el del impacto Evaluac del impacto  del impacto
impacto de basicay ibndel avanzaday Optima y
las esporéadica. impacto frecuente. constante.

establec
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Categoria 1 2 3 4 5
estrategias y o iday o o
practicas. Conocimiento modera  Conocimient Conocimient

o limitado de los da. o detallado o profundo y
Desconocimi efectos en e Buen de los efectos  detallado de
ento total de  algunas areas. conoci  en casitodas los efectos en
los efectos en miento las areas. toda la

la de los organizacion.
organizacion. efectos

enla
mayori
a de las
areas.

Estrategias y

' e Estrategias
Herramientas

y
herramientas
inexistentes o
ineficaces.

e Pocao
ninguna
planificacion
estratégica.

e Estrategias y
herramientas
bésicas y
limitadas.
e Planificacion
estratégica
minimay
esporéadica.

e Estrategias y
herramientas
establecidas y
moderadament
e efectivas.

e Planificacion
estratégica
regular pero no
Optima.

e Estrategias
y
herramientas
avanzadas y
efectivas.

[}
Planificacion
estratégica
bien
implementad
ay regular.

e Estrategias
y
herramientas
Optimas y
altamente
efectivas.

[ J
Planificacion
estratégica
completamen
te integrada y
optimizada.

Capacitacion °
Personal Capacitacion
inexistente o
ineficaz.
e Empleados
sin acceso a
formacion
relevante.

e Capacitacion
bésicay
esporadica.

e Formacion
limitada y
poco relevante
para la
mayoria.

e Capacitacion
establecida y
moderadament
e efectiva.

e Formacion
regular y
relevante pero
no optima.

[ ]
Capacitacion
avanzada y
efectiva.

e Formacion
bien
implementad
ay regular.

[ ]
Capacitacion
Optima y
altamente
efectiva.

e Formacién
completamen
te integrada y

optimizada

para todos
los

empleados.

Fuente: Creacion propia adaptado de Social TA.
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4.2 Primer nivel de analisis de informacion
Este es el primer momento de comprension de la informacion en la cual se analizaran las
entrevistas y se realizara el analisis de divergencia y convergencia de la informacion extractada de
las dos entrevistas.
e Transcripcion de la Entrevista: Realizada y proporcionada con detalle ver anexo 2.
e (Codificacion Inicial: Identificacion de respuestas clave sobre gestion del
conocimiento y practicas pedagogicas.
Entrevista con la Gerente de Recursos Humanos de Axon Pharma:
Desarrollo de un Marco de Codificacion
En este estudio, se desarrollé un marco de codificacion para estructurar y categorizar la
informacion de manera sistematica. Segun Robert K. Yin, es util para organizar y analizar los
datos obtenidos de la entrevista con el Gerente de Recursos Humanos de Axon Pharma. Este
proceso implico la identificacion de categorias clave relacionadas con la gestion del
conocimiento y las practicas pedagogicas dentro de la empresa. A continuacion, se presentan las
principales categorias de codificacion utilizadas en nuestro analisis:
e Categorizacion de Datos:
o Cultura Organizacional
o Estrategias de Gestion del Conocimiento
o Herramientas Tecnologicas
o Medicion de Impacto
o Estrategias Pedagogicas

o Adaptacion de Capacitacion
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e Refinamiento del Marco de Codificacion: Ajuste de categorias basadas en las
respuestas y patrones emergentes.
Analisis Preparacion y Organizacion de los Datos
e Transcripcion de la Entrevista: Realizada y proporcionada con detalle ver anexo .
e Codificacion Inicial: Identificacion de respuestas clave sobre gestion del
conocimiento y practicas pedagogicas.
Analisis de la Segunda Entrevista Estructurada a la Médica de Axon Pharma
En esta seccion, se presenta el andlisis detallado de la segunda entrevista estructurada
realizada con una médica de Axon Pharma. Este andlisis sigue la misma metodologia rigurosa
aplicada en la primera entrevista con la Gerente de Recursos Humanos, permitiendo una
comparacion coherente y detallada de las perspectivas y experiencias en torno a la gestion del
conocimiento y las practicas pedagdgicas dentro de la organizacion. Los datos recopilados
proporcionan una vision integral de como se perciben y se implementan las estrategias de
formacion y desarrollo desde el punto de vista de un profesional médico que imparte capacitacion
en Axon Pharma. A continuacion, se examinan los temas claves emergentes de la entrevista,
identificando patrones y ofreciendo una reflexion critica sobre las fortalezas y areas de mejora en
la gestion del conocimiento en la empresa.
e Introduccion y Contexto
o Descripcion del Rol y Responsabilidad: La médica se identifica como
Medical Advisor, liderando la linea de Biosalud (probidticos), responsable de
entrenamiento para fuerza de ventas y onboarding de nuevos empleados.
Utiliza la plataforma Axon Pharma Learning para los entrenamientos y

autoestudio.
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e Gestion del Conocimiento en Axon Pharma

o Cultura Organizacional: Se percibe una cultura organizacional con una
planificacion estandarizada para entrenamientos trimestrales, evaluaciones y
uso de una plataforma de aprendizaje.

o Mejora Continua: La médica expresa el deseo de una planificacion mas
anticipada y estructurada para los entrenamientos y las actividades
relacionadas.

e Plataformas y Herramientas

o Herramientas Tecnolégicas: Se destaca el uso de la plataforma Axon Pharma
Learning, cursos interactivos, videos, y herramientas tipo Kahoot para
actividades interactivas y evaluaciones.

e Medicion del Impacto

o Impacto en Resultados Comerciales: No hay una metodologia clara para
medir directamente el impacto de la gestion del conocimiento en las ventas.
Sin embargo, se realiza una evaluacion a través de observaciones de campo y
retroalimentacion de los representantes.

e Estrategias Pedagogicas

o Estrategias Principales: Uso de la plataforma de entrenamiento, sesiones de
autoestudio, cursos interactivos, videos con médicos, evaluaciones y roleplays.

o Programas Exitosos: Se menciona el uso de juegos de mesa y actividades de
realidad aumentada en reuniones de ciclo, que tuvieron buena aceptacion y

participacion.
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o Practicas Pedagégicas Comunes: Entrenamientos periodicos, roleplays, y
cursos interactivos.

o Métodos Efectivos: Sesiones uno a uno basadas en preguntas para fomentar la
reflexion y el entendimiento préctico de los conceptos. Explicaciones
adaptadas a diferentes niveles de conocimiento y profesiones.

o Adaptacion a Necesidades: Explicaciones claras y adaptadas a diferentes
profesiones y niveles de experiencia, utilizando ejemplos practicos.

Mejora Continua:

o Areas de Mejora: Mayor estandarizacion y periodicidad de las actividades de
roleplay.

o Evolucion en Efectividad: Implementacion de la plataforma de aprendizaje y
cursos interactivos ha mejorado la efectividad de las practicas pedagdgicas en
los ultimos afios.

o Recomendaciones: Mejorar la planificacion y definir espacios especificos
para entrenamientos.

Alineacion con Objetivos Comerciales

o Alineacion Estratégica: Los entrenamientos se alinean con las necesidades de
las lineas de producto y las estrategias de marketing, basandose en
retroalimentacion de los gerentes de linea.

Métricas de Evaluacion

o Evaluacién del Exito: Uso de evaluaciones con una escala de 0 a 100 para
medir conocimiento. Se estan desarrollando formatos para evaluar el

desempefio en campo.
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o Referentes en Gestion del Conocimiento
o Liderazgo en Entrenamiento: La médica se considera referente en el area
médica para entrenamiento y gestion del conocimiento, aunque se sugiere
hablar con el gerente de promocion para alineacion de estrategias.
e Capacitacion Personal
o Capacitacién en Practicas Pedagégicas: No ha recibido cursos especificos
sobre practicas pedagogicas, pero expresa interés en recibirlos.
e Comentarios Finales
o Sugerencias y Mejoras: Entender la organizacion y planificacion del

entrenamiento, y alinear las herramientas con las estrategias de marketing.

Analisis de Convergencias y Divergencias entre las Entrevistas a la Gerente de
Recursos Humanos y la Médica de Axon Pharma

El analisis comparativo de las entrevistas realizadas a la Gerente de Recursos Humanos y
la Médica de Axon Pharma revela tanto convergencias significativas como divergencias notables
en sus perspectivas sobre la cultura organizacional, el uso de plataformas tecnologicas, y las
estrategias de medicidn y evaluacion. Este andlisis busca identificar puntos en comin y diferencias
clave que pueden influir en la implementacion de una gestion del conocimiento mas efectiva en la
organizacion. A continuacién, se detallan los principales hallazgos en términos de convergencias

y divergencias entre ambas entrevistas.
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Convergencias
Cultura Organizacional:

Ambas entrevistas resaltan la existencia de una cultura organizacional orientada hacia el
aprendizaje y la gestion del conocimiento. La médica menciona una planificacion estandarizada
para entrenamientos y evaluaciones, mientras que la gerente de RRHH subraya la importancia de
la cultura organizacional en el aprendizaje continuo.

Uso de Plataformas Tecnologicas:

Ambos entrevistados mencionan el uso de plataformas tecnoldgicas para apoyar la gestion
del conocimiento. La médica destaca la plataforma Axon Pharma Learning, y la gerente de RRHH
menciona el uso de herramientas tecnolégicas, aunque no especifica cuéles.

Medicién y Evaluacion:

Ambos roles utilizan evaluaciones para medir el conocimiento adquirido. La médica
menciona evaluaciones periddicas y observaciones de campo, mientras que la gerente de RRHH
habla de evaluaciones continuas y encuestas de satisfaccion.

Adaptacién y Personalizacion:

Ambos entrevistados reconocen la importancia de adaptar los entrenamientos a las
necesidades y niveles de experiencia de los colaboradores. La médica adapta sus explicaciones a
diferentes profesiones, y la gerente de RRHH enfatiza la personalizacion del aprendizaje.

Retroalimentacion y Mejora Continua:

Ambas partes ven la retroalimentacion como un elemento crucial para mejorar los procesos
de formacidn y gestion del conocimiento. La médica recibe retroalimentacion de los representantes
de ventas, y la gerente de RRHH utiliza la retroalimentacion de los empleados para ajustar las

practicas de gestién del conocimiento.
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Divergencias

Responsabilidades y Enfoque:

Médica: Su enfoque esta en el entrenamiento técnico y cientifico de la fuerza de ventas,
centrandose en conocimientos de producto, patologias y competencia.

Gerente de RRHH: Su enfoque es mas amplio, abarcando la gestion del conocimiento en
toda la organizacion y enfocandose en el desarrollo integral de los empleados.

Métodos Pedagogicos:

Médica: Utiliza principalmente la plataforma de aprendizaje, cursos interactivos, roleplays,
y entrenamientos uno a uno.

Gerente de RRHH: Menciona programas de mentoring, coaching, y capacitacion continua
como métodos pedagdgicos.

Evaluacion del Impacto:

Médica: No tiene una metodologia clara para medir el impacto directo en las ventas,
aungue se realizan observaciones y evaluaciones periédicas.

Gerente de RRHH: Mide el impacto a través de indicadores como el desempefio laboral y
la satisfaccion de los empleados.

Estrategias y Herramientas:

Meédica: Se centra en herramientas especificas como quizzes interactivos y realidad
aumentada para hacer los entrenamientos mas dinamicos.

Gerente de RRHH: Enfoca més en estrategias generales de gestion del conocimiento, sin
entrar en detalles sobre herramientas especificas.

Capacitacion Personal:
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Médica: No ha recibido formacion especifica en practicas pedagdgicas y expresa interés
en recibirla.

Gerente de RRHH: No se menciona la necesidad de formacién adicional en précticas
pedagogicas, sugiriendo que ya tienen una formacion adecuada o que no es una prioridad
inmediata.

Aunque ambos roles comparten objetivos comunes en términos de aprendizaje y gestion
del conocimiento, sus enfoques y métodos difieren significativamente, reflejando sus

responsabilidades especificas dentro de la organizacion.

4.3 Triangulacion y debate de resultados.

Lo que se presenta a continuacion son las estrategias pedagdgicas, y sus
caracteristicas desde el modelo de gestién del conocimiento. Los resultados de la evaluacion
de las categorias clave de la gestion del conocimiento y las practicas pedagogicas en Axon
Pharma, basados en una escala numérica del 1 al 5, revelan importantes hallazgos sobre el estado
actual de la empresa. La grafica nimero uno, tipo radar muestra de manera clara las areas de
fortaleza y las oportunidades de mejora. Las categorias como la cultura organizacional y el
almacenamiento de conocimiento obtuvieron puntuaciones relativamente altas, indicando un
buen nivel de desarrollo en estos aspectos. Sin embargo, las areas de evaluacion del impacto y
alineacion estratégica mostraron puntuaciones mas bajas, lo que destaca la necesidad de
implementar mejoras significativas. Estos resultados subrayan la importancia de un plan de
accion enfocado en fortalecer las practicas de gestion del conocimiento y las estrategias

pedagdgicas para alcanzar un estado ideal.



Con base en la tabla nimero 4 se presentan los resultados de la evaluacion de las
categorias planteadas; como resultado del anélisis de las dos entrevistas realizadas tanto a la

Gerente de Recursos Humanos como a la Medica Advisor.

Tabla 6 Escala Numérica del 1 al 5 para evaluar las categorias planteadas.

Categoria Estado Actual — Estado Actual — Estado
Médica Gerente de RRHH Ideal
Cultura Organizacional 4 4 5
Uso de Plataformas 4 3 5
Tecnoldgicas
Medicién y Evaluacion 3 4 5
Adaptacion y 4 4 5
Personalizacion
Retroalimentacion y Mejora 4 4 5
Continua
Responsabilidades y Enfoque 3 4 5
M¢étodos Pedagogicos 3 4 5
Evaluacion del Impacto 2 4 5
Estrategias y Herramientas 4 3 5
Capacitacion Personal 2 4 5

Fuente: Creacion propia.
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Gradfica 1 Evaluacion de las categorias planteadas.

Evaluacion de categorias planteadas

e Categoria Médica e C ategoria Gerente de RRHH e Estado Ideal

Cultura Organizacional

Capacitacion Personal Uso de Plataformas Tecnologicas

Estrategias y Herramientas Mediciony Evaluacién

Evaluacion del Impacto Adaptaciony Personalizacion

Métodos Pedagogicos Retroalimentacion y Mejora Continua

Responsabilidades y Enfoque

Fuente: Creacion propia.

La gréafica nimero uno, de evaluacion de categorias revela claramente las areas donde
existe convergencia entre ambas entrevistadas, como la Adaptacion y Personalizacion, la
Retroalimentacion y Mejora Continua, y la Cultura Organizacional. Sin embargo, también
destaca divergencias significativas en la Evaluacion del Impacto y la Capacitacion Personal.
Ademas, permite identificar las areas que requieren mayor atencion para alcanzar el estado ideal,
siendo la Evaluacion del Impacto y la Capacitacion Personal especialmente criticas en el caso de
la médica.

Es posible analizar la grafica tipo radar para comparar el estado actual de la gestion del
conocimiento y las practicas pedagdgicas con el estado ideal. Para llevar a cabo este andlisis, se

deben considerar los siguientes puntos:
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Identificacion de Areas Fuertes y Débiles

Areas Fuertes (Proximidad al Estado ldeal):

Tecnologia y Herramientas: Ambas evaluaciones (médica y gerente de RRHH) estan
relativamente cerca del estado ideal, indicando que Axon Pharma tiene buenas herramientas
tecnoldgicas para apoyar la gestion del conocimiento.

Programacioén y Organizacion: La evaluacion de la médica es bastante alta y cercana al
ideal, lo que sugiere que la planificacion de las actividades formativas es efectiva en su
departamento.

Areas Débiles (Distancia del Estado Ideal):

Evaluacion del Impacto: Ambas evaluaciones son bajas en esta categoria, lo que indica
una falta de métodos efectivos para medir el impacto de la gestién del conocimiento en los
resultados comerciales.

Capacitacion en Habilidades Pedagogicas: Ambas evaluaciones indican una clara
necesidad de mejorar en este aspecto, ya que no se estan ofreciendo suficientes talleres o cursos
sobre practicas pedagogicas.

Divergencias Significativas

Estandarizacion de Préacticas Pedagogicas: La médica evalla esta area como
relativamente fuerte, mientras que la gerente de RRHH la califica mas baja. Esto sugiere una
posible falta de alineacién y percepcion entre las areas medica y de RRHH respecto a la
estandarizacion de las practicas pedagdgicas.

Retroalimentacion y Mejora Continua: La evaluacion de la médica es considerablemente
mas alta que la de la gerente de RRHH, indicando que en el area médica hay mejores procesos para
recoger y actuar sobre la retroalimentacion.

Convergencias
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Cultura Organizacional: Ambas evaluaciones estan alineadas y relativamente altas, lo que
sugiere que existe una cultura organizacional favorable hacia el aprendizaje y la gestion del
conocimiento en Axon Pharma.

Recoleccion y Almacenamiento del Conocimiento: Ambas evaluaciones son similares y
bastante cercanas al estado ideal, indicando que hay buenos procesos para la recolecciéon y
almacenamiento del conocimiento.

Recomendaciones

Mejorar la Evaluacion del Impacto: Implementar métodos mas robustos para medir como
la gestion del conocimiento afecta los resultados comerciales. Esto podria incluir la introduccion
de KPIs especificos, encuestas de seguimiento y analisis de rendimiento.

Fortalecer la Capacitacion en Habilidades Pedagogicas: Desarrollar programas
especificos para entrenar a los empleados en técnicas pedagdgicas, especialmente aquellos que
estan involucrados en la formacion de otros.

Alineacion entre Areas: Fomentar la comunicacion y la colaboracion entre las diferentes
areas (médica y RRHH) para asegurar que las précticas pedagdgicas estén alineadas y
estandarizadas en toda la organizacion.

Haciendo un balance general, la Axon Pharma tiene una buena base en términos de cultura
organizacional y tecnologia, sin embargo necesita enfocarse mas en la evaluacion del impacto y la
capacitacion en habilidades pedagdgicas. También hay oportunidades para mejorar la alineacion y

estandarizacion entre diferentes areas de la empresa.



69

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La investigacion sobre la gestion del conocimiento y las practicas pedagogicas en Axon
Pharma han caracterizado las estrategias pedag6gicas que proporcionan una vision comprensiva
del estado actual y las &reas que requieren atencion para mejorar la eficacia organizacional. A través
de entrevistas estructuradas, se han identificado tanto fortalezas como oportunidades de mejora que
son fundamentales para el desarrollo futuro de la empresa. Las conclusiones aqui presentadas
proporcionan un marco claro para la implementacion de mejoras que impulsaran la efectividad
organizacional y el crecimiento sostenido de Axon Pharma.

Una de las principales fortalezas de Axon Pharma es su solida cultura organizacional en
términos de aprendizaje y gestion del conocimiento. La implementacion de una plataforma de
entrenamiento y un plan estandarizado de capacitaciones refleja un compromiso significativo con
el desarrollo profesional de los colaboradores. Sin embargo, la investigacion también reveld que
hay margen para mejorar la consistencia y la planificacion a largo plazo de las actividades de
formacion, reduciendo la dependencia de soluciones ad hoc.

Las estrategias pedagdgicas en Axon Pharma se centran en el conocimiento del producto y
la patologia, con menos énfasis en el desarrollo de habilidades de ventas. Aunque los cursos
interactivos y las evaluaciones periddicas son préacticas efectivas, se identifico la necesidad de
diversificar los métodos pedagdgicos para incluir habilidades practicas y técnicas de ventas. La
incorporacion de actividades de roleplay y entrenamiento en habilidades blandas puede potenciar
significativamente el impacto de las capacitaciones.

En cuanto a la Herramientas Tecnoldgicas, la plataforma Axon Pharma Learning es una

herramienta central en la gestion del conocimiento, proporcionando cursos interactivos y una
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biblioteca de recursos accesible para todos los empleados. Sin embargo, la investigacion reveld
que la integracién de nuevas tecnologias, como la realidad aumentada, el aula invertida y
aplicaciones de gamificacion, puede enriquecer la experiencia de aprendizaje y aumentar la
retencion de conocimientos.

La Evaluacion del Impacto, uno de los hallazgos criticos por la falta de metodologia clara
para evaluar dicho impacto de la gestion del conocimiento en los resultados comerciales. Aunque
existen evaluaciones de conocimiento, no hay un sistema robusto para correlacionar estos datos
con el desempefio comercial y los objetivos estratégicos de Axon Pharma. Desarrollar métricas
especificas y realizar salidas a campo para observar la aplicacion practica de los conocimientos
adquiridos son pasos esenciales para cerrar esta brecha.

La alineacion de las estrategias de gestion del conocimiento con los objetivos comerciales
de la empresa se identific como un &rea que requiere atencion. La colaboracion entre el equipo de
entrenamiento y los gerentes de linea es crucial para asegurar que las capacitaciones respondan
directamente a las necesidades del mercado y las estrategias de marketing corporativas. Fortalecer
esta alineacion puede optimizar los recursos y maximizar el retorno de inversion en formacion.

La estandarizacion y documentacion de los procesos de formacion y gestion del
conocimiento son areas con potencial de mejora. La creacion de un repositorio centralizado y
accesible para toda la organizacion, que incluya planes de entrenamiento, evaluaciones y
procedimientos, puede aumentar la coherencia y facilitar la transferencia de conocimientos.

En cuanto a la Deficiencia en Evaluacion del Impacto; hay una falta de métodos robustos
para medir el impacto de la gestion del conocimiento en los resultados comerciales, lo que significa

una debilidad significativa.
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La Capacitacion en Habilidades Pedagogicas exige una necesidad critica de mejorar, la
capacitacion y entrenamiento en habilidades pedagdgicas es crucial para los colaboradores que
estan involucrados en la formacion del equipo comercial.

Existe una necesidad evidente de mejorar las estrategias pedagdgicas, ya que actualmente
se observa una deficiencia en la oferta de talleres y cursos sobre practicas pedagogicas. La médica
se limita a utilizar la plataforma de aprendizaje, cursos interactivos, roleplays y entrenamientos uno
a uno. Por otro lado, la Gerente de RRHH menciona programas de mentoring, coaching y
capacitacién continua, pero no hace referencia explicita a métodos pedagdgicos especificos. Esta
disparidad en las practicas subraya la importancia de desarrollar y estandarizar un enfoque
pedagdgico mas integral y coherente.

Por otro lado, se identifica el uso de la plataforma Axon Pharma Learning como una
préactica pedagodgica central se identificd claramente como una herramienta Gtil que se puede
emplear para mejorar los resultados de gestion del conocimiento.

Se concluye que la falta de un instrumento de evaluacion del impacto de las préacticas hace
que se vean resultados diferentes entre las perspectivas de las areas médica y recursos humanos.

Considerando que los métodos pedagdgicos son implementados por la médica se evidencia
una necesidad de mejorar la capacitacion en précticas pedagdgicas, que permita estandarizar los
conceptos en las diferentes areas de la organizacion y en consecuencia mejorar los resultados de
las capacitaciones.

Con base en lo anterior se recomienda desarrollar métodos de evaluacion del impacto que
sean estratégicas y puedan medir efectivamente los resultados de la gestion del conocimiento,
realizar mejoras en la capacitacién en habilidades pedagdgicas para asegurar que los empleados

involucrados en la formacion estén bien equipados para ensefiar y transferir conocimientos de
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manera efectiva, formular estrategias para mejorar la estandarizacion de la formacién entre
diferentes areas, asegurando una programacion coherente y uniforme en toda la organizacion.

Las recomendaciones derivadas de esta investigacion son fundamentales para cerrar las
brechas identificadas y capitalizar las fortalezas existentes en la gestion del conocimiento y las
practicas pedagogicas de Axon Pharma. Basdndonos en un andlisis de datos cualitativos, estas
propuestas ofrecen un camino claro y accionable para mejorar la eficiencia, la cohesion y el
impacto de las estrategias educativas y de gestion del conocimiento. Al implementar estas
recomendaciones, Axon Pharma estara mejor posicionada para alcanzar sus objetivos comerciales
y fortalecer su cultura de aprendizaje y desarrollo continuo.

Teniendo en cuenta lo anterior se plantea una serie de acciones que deben ser evaluadas
por Axon Pharma para cerrar las brechas encontradas en este trabajo tales como:

e Desarrollar e implementar indicadores clave de rendimiento (KPIs) especificos para
medir el impacto de las practicas de gestion del conocimiento en los resultados
comerciales.

e Realizar encuestas de seguimiento y analisis de rendimiento antes y después de las
sesiones de formacién para evaluar la efectividad de los programas de capacitacion.

e Desarrollar programas especificos de formacion en técnicas pedagbgicas para
empleados que desemperfian roles de formacion.

e Organizar talleres y conferencias regulares sobre mejores practicas pedagogicas y
gestion del conocimiento.

e Fomentar la comunicacion y la colaboracion entre las diferentes areas,
especialmente entre el departamento médico y de RRHH, para asegurar que las

practicas pedagdgicas estén alineadas y estandarizadas en toda la organizacion.
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Crear un comité interdisciplinario para supervisar y mejorar continuamente las
practicas de gestion del conocimiento y formacion.

Establecer canales claros y accesibles para la retroalimentacion de los empleados
sobre los programas de formacion.

Utilizar la retroalimentacion para ajustar y mejorar continuamente los programas y

practicas de formacion.
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7. ANEXOS

7.1 Anexo 1 modelo de entrevista estructurada

Modelo de Entrevista Estructurada para la Gerente de Recursos Humanos de Axon Pharma
y Médica.

Objetivos Generales:

Caracterizar la gestion del conocimiento y su impacto en los resultados del area comercial

de Axon Pharma.
Caracterizar las estrategias pedagogicas que favorecen los procesos formativos en el area
comercial Axon Pharma.
Objetivos Especificos:
Identificar las practicas pedagdgicas en la gestion del conocimiento en Axon Pharma.
Reflexionar sobre las practicas pedagdgicas que se vienen realizando en la gestion del

conocimiento en Axon Pharma.

Seccion 1: Introduccion y Contexto

¢Podria proporcionarnos una breve descripcion de su rol y responsabilidades en Axon

Pharma?

¢Considera usted que existe una cultura organizacional de Axon Pharma en términos de

aprendizaje y gestién del conocimiento?

Como describiria/ la anhelaria, la cultura organizacional de Axon Pharma en términos de

aprendizaje y gestién del conocimiento?
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Seccion 2: Gestion del Conocimiento

¢ Cuales son las principales estrategias de gestion del conocimiento implementadas en Axon
Pharma?

¢Coémo se recopila, almacena y comparte el conocimiento dentro del area comercial?

¢Qué herramientas o tecnologias utilizan para apoyar la gestion del conocimiento?

¢Cémo se mide el impacto de la gestion del conocimiento en los resultados comerciales?

Seccion 3: Estrategias Pedagogicas

¢Qué estrategias pedagdgicas se utilizan para los procesos formativos en el &rea comercial?

¢Podria describir algin programa o iniciativa especifica que haya sido particularmente
exitoso en términos de formacion y desarrollo?

¢Como se integran las mejores practicas pedagogicas en los programas de formacion?

Seccion 4: Préacticas Pedagdgicas en la Gestion del Conocimiento

10 A. ;Qué enntiendes tu de el concepto de préacticas pedagdgicas?

¢Cudles son las précticas pedagdgicas mas comunes en la gestién del conocimiento en
Axon Pharma?

¢Qué métodos pedagdgicos considera mas efectivos para la capacitacion del personal en el
area comercial?

¢Como se adapta la capacitacién a las diferentes necesidades y niveles de experiencia de

los colaboradores?

Seccion 5: Reflexion sobre las Practicas Pedagogicas
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En su opinion, ¢qué aspectos de las practicas pedagdgicas actuales en la gestion del
conocimiento podrian mejorarse?

¢Ha observado algin cambio en la efectividad de las practicas pedagogicas en la gestion
del conocimiento en los Gltimos afios?

¢Qué recomendaciones haria para mejorar las estrategias pedagdgicas y la gestion del
conocimiento en Axon Pharma?

Seccion 6: Impacto y Resultados

¢Puede proporcionar ejemplos especificos de como la gestién del conocimiento ha
impactado positivamente los resultados comerciales?

¢Cbémo se alinean las estrategias de gestion del conocimiento con los objetivos comerciales
de la empresa?

¢Qué métricas utilizan para evaluar el éxito de las estrategias de gestion del conocimiento

y las practicas pedagogicas?

Seccion 7: Conclusion

¢Hay algun otro aspecto relacionado con la gestion del conocimiento y las préacticas
pedagdgicas que le gustaria mencionar?

¢ Tiene alguna sugerencia adicional sobre como podriamos mejorar nuestro estudio sobre la
gestién del conocimiento y las practicas pedagdgicas en Axon Pharma?

¢Considera usted que dentro de toda la compafiia existe una persona gque sea un referente

en gestién del conocimiento o practicas pedagogicas?
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7.2 Anexo 2 Transcripcion Entrevista Gerente de Recursos Humanos

Luego de ser filmadas las entrevistas fueron transcritas con la ayuda de comunity Al,
TurboScribe  https://turboscribe.ai/es?ref=gad-self&gad_source=1&gclid=Cj0KCQjw-5y1BhC-
ARISAAM_0oKKIRNF4sbuwcKAJjOpckbWXtrj_OjZYQ_3xKKpHJbltIxGdJpEYEygaAtmIEAL

w_wcB

Entrevista Gerente de Recursos Humanos

Entrevistado: Angela Sanchez

Entrevistador: Pedro Rugeles

Lugar y fecha: julio 4 de 2024 hora 8:30AM

Oficinas Axon Pharma Bogota Colombia .

Muchas gracias por tu ayuda. Vamos a hacer la grabacion de la entrevista.

¢ Tu aceptas para hacerlo?

Si acepto.

Muchas gracias. Entonces, en medio de la investigacion, los objetivos generales,

coémo te decia, era la caracterizacion de la gestion del conocimiento y el impacto de los

resultados generales comercial de Axon Pharma y caracterizar las estrategias

pedagdgicas que favorecen los procesos formativos en el area comercial de AxonPharma.

Entonces,

los objetivos de esta entrevista son identificar las practicas pedagogicas y la reflexion sobre
las précticas pedagdgicas que viene realizando en la gestion del conocimiento en Axon Pharma

De acuerdo,
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¢Podrias proporcionarnos una breve descripcién de tu rol y la responsabilidad aqui en Axon
Pharma?

Bueno,

yo soy la gerente de Recursos humanos. Tengo como funcion especifica administrar todos
los procesos de gestion de los recursos humanos desde su reclutamiento, seleccién, remuneracion
y desarrollo del personal,

Desarrollo del personal, temas de capacitacion, induccion, planes de carrera,

planes de sucesién y evaluacion de desempefio.

¢Consideres tu que existe una cultura organizacional de Axon Pharma en términos de
aprendizaje y gestion del conocimiento?

Yo creo que tenemos una cultura de aprendizaje, pero creo que no tenemos la cultura de
gestion del conocimiento. Se vuelven como temas puntuales, spot y de acuerdo con la necesidad
que se genere en el momento. Pero que haya una perdurabilidad o que haya una transferencia de
conocimiento ahi creo que es donde nos hace falta.

¢Coémo describirias? ¢cudl seria tu anhelo para esa cultura organizacional de Axon Pharma
en términos de aprendizaje y gestion del conocimiento, sobre todo cual seria tu deseo?

El anhelo, el anhelo seria como que dependiendo del tipo de capacitacion, tal vez en la parte
farmacia, en la parte técnica del producto existe mas manejo del conocimiento porque existen bases
de datos, una plataforma, hay temas de auto estudio y hay una clara ruta de lo que deben aprender
en la parte de gestion de su rol. Creo que nos hace falta establecer esa ruta y si hemos aprendido
alguna buena préactica, donde queda ese conocimiento y quién lo transmite después ejemplo
Nosotros teniamos un modelo que se llamaba el modelo Clic para los temas de visita médica. El
modelo click se fue diluyendo en el tiempo. Algunos gerentes de distrito hacian la capacitacion.

Pero si el gerente distrito se va mientras yo coordino con el nuevo gerente de distrito mientras
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entonces se ha perdido ese modelo. Ahora estamos con se estd creando un nuevo modelo, pero te
digo, se vuelve la necesidad del momento.

¢hablemos de la gestién del conocimiento, ¢si? Hablemos de la gestion del conocimiento.
Entonces, ¢cudles son las principales estrategias de gestion del conocimiento implementados en
Axon Pharma?

Se pierde cierta informacion. Ahorita vemos que en la parte de formacion médica ya existe
o tienen una plataforma e-learning que facilita tener informacion y podemos evidenciar evaluacion
de conocimientos. Pero es muy lo que tu decias, del conocimiento del momento memoristico.

Estamos desarrollando temas en Checkpoint, pero no existe como un area que consolide la
informacion que se necesita para y si hablamos, volvemos especificamente orientado a temas de
visita médica o a temas de representantes de farmacias. Aparte del documento del proceso no existe
nada mas de ese desarrollo o como lo pudiéramos decir, yo creo que tenemos mas debilidades en
esas fortalezas, en esas habilidades blandas o de gestién que de conocimiento.

La gente sabe la tarea, sabe lo que tiene que hacer, pero de pronto cdmo lo puede hacer de
una manera mas eficiente 0 como existen nuevas metodologias. Hoy en dia la visita médica ha
cambiado, ya es diferente a la que se hacia, que toca rapido en el ascensor, en los sitios. Digamos
que la gente se ha ido adaptando, pero no es porque se haya hecho una gestién o una evaluacion de
otras metodologias 0 que podemos utilizar. No existe un repositorio, no existe un area que
consolide.

¢Como se recopila, se almacena y se comparte el conocimiento dentro del area comercial

entonces en sus procesos?

Ellos estan muy por la parte, digamos que tenemos que dividirlo en dos, la parte del

conocimiento técnico de producto.
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Existe una plataforma que es e-learning y pues pueden consultar, revisar, evaluar. Y esa
calificacion da el conocimiento. En la parte de gestion de procesos tenemos también un repositorio
de documentos, una plataforma que se llama kawak, donde la gente puede revisar un proceso, un
procedimiento, y nosotros lo evaluamos también, lo hacemos evaluaciones.

Y en la parte de habilidades no hay. Mas alla de tener definidas unas competencias en un
descriptivo de responsabilidades o perfil de cargo, o un modelo de competencias, no existe, por
ejemplo, lo que yo te decia ahorita, una metodologia que usabamos antes, el modelo CLIC, no
existe. O sea, lo manejaba la gerencia de promocion médica en su momento.

Ahorita hay un nuevo gerente de promocion médica, ese nuevo gerente de promocion
médica pues esta implementando su nuevo modelo. Vuelve a ceros. Muy bien.

¢Qué herramientas tecnoldgicas se utilizan para apoyar la gestion del conocimiento?

Como te decia, algunas plataformas que permiten hacer evaluaciones y repositorios
documentales. Plataforma para e-learning, ¢cierto? Hay una e-learning y hay otra que es de gestion

documental que se llama KAWA. ;| K-A-W-U? No, K-A-W-U-A-K.

Esto es documental, ;no? Esto es netamente documental, pero te permite planear, digamos,
que tU puedes planear capacitaciones. Entonces tU planeas la capacitacion, pero es a nivel de
documento, de proceso, o de lo que es el sistema de gestion, lo que td quieras, y lo evallas, y
generas una evaluacion, pero de conocimiento, que garantiza que la persona por lo menos leyo,
reviso, miro el video. Si, eso.

Queda ahi. Queda ahi. Pero no hay una estrategia corporativa para pegarlo todo, ;no? Eso
es importante, ¢no? Perfecto.

¢Como se mide el impacto de la gestion del conocimiento en los resultados comerciales?
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Los resultados de venta, de productividad, de... Pero esa es la medida de la tarea. Y la otra
es la calificacion de los examenes de conocimiento. No tenemos otra medida para medir ese
conocimiento.

Nadie estd midiendo. Lo que ellos ejecutan en campo, los gerentes de distrito hacen una
evaluacion, pero es un coaching. Y ese coaching ellos evallan entonces si hizo la visita de manera
correcta, si aplico la herramienta, si hizo la apertura, hizo el cierre, pero en ese documento lo estan
manejando de manera individual.

Ellos, cada gerente de distrito de su equipo, pero no esta quedando un registro, asi como td
dices, en algo corporativo que yo pueda ver hoy en dia, fulanito, ;c6mo va en esto? Pero no existe
una medicion mas alla del resultado. Por ejemplo, més all& del resultado no hay una medicion. El
resultado serd, pero no se sabe si el resultado es gracias a la labor comercial, gracias a la labor de
marketing.

A la relacion que tengo con el médico, o a la excelente visita médica que hice. O a los
programas que ustedes desarrollaron desde la... O si el modelo estd funcionando. EI modelo esta
funcionando.

¢ Qué estrategias pedagdgicas se utilizan para los procesos formativos en el area comercial?

No, como estrategias pedagdgicas, ellos constantemente, pues, estamos haciendo, bueno te
digo, capacitaciones en producto, ahorita se esta preparando una capacitacion en técnica de ventas,
gue me preocupa porgue van a hacer la técnica de ventas y si alguien viene, ¢donde va a quedar
esa...? Todavia no lo hemos hablado.

Lo esta manejando muy desde el area interesada, que es el area de promocién médica. Tiene
un consultor, estan desarrollando un plan, pero todavia no se ha estructurado en realidad nada.

Desde las habilidades del area comercial.
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¢Ves? Necesitan trabajar mas habilidades de comunicacion o identificar especificamente
queé fortalezas o qué debilidades tiene alguno en ese proceso de comunicacion de visita a mercado.
Ok. Es bueno recordar que la practica pedagogica se refiere a las estrategias, métodos, técnicas
educadoras utilizadas para facilitar el aprendizaje.

Comprenden todo lo que hace un educador para crear un ambiente de aprendizaje efectivo.
La evaluacion del proceso, del progreso de los estudiantes y la adaptacion de las estrategias de
ensefianza segun las necesidades de los estudiantes. En contextos no formales, porque como aqui
nosotros no somos una universidad, no lo necesitamos para ello.

Como la capacitacion de equipos de ventas en la industria farmacéutica las préacticas
pedagdgicas se adaptan para ser mas flexibles y centradas en el adulto, enfocadas en habilidades
préacticas y aplicadas. Esto es netamente lo de préctica pedagdgica. O sea, cOmo es, qué estrategia
yo voy a hacer para ese conocimiento que yo necesito que él maneje, como lo voy a impartir, como
lo voy a hacer... No existe eso.

Y ni siquiera existe una manera de evaluar si de verdad el capacitador tiene en cuenta todo
eso. O sea, nosotros buscamos consultores, o entre nosotros mismos, entre los mismos gerentes que
te decia. Gerentes de distrito transmiten el mensaje, pero que tu estés evaluando si esa practica, esa
técnica, o una metodologia que esté establecida, no lo hay.

O sea, la estrategia como tal de decir ok, vamos a hacer un plan de formacidn para el equipo
Visita Médica, que va a tener este objetivo, lo vamos a desarrollar asi, y que yo también prepare a
esos educadores, no lo hay. O sea, yo tampoco estoy preparando a los gerentes de distrito. Si, como
de definicidn dijimos, los gerentes de distrito son los que van a ir transmitiendo el modelo de Visita
Médica, de la compafiia, a los representantes.

Tampoco hemos entrenado y hemos evaluado a esos capacitadores. Claro, porque desde

arriba no hay.
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¢Podrias describir algin programa de iniciativa especifica que haya sido particularmente
exitoso en términos de formacion y desarrollo?

No sé. No lo veo tan claro. Yo te digo que una de las cosas que podemos garantizar que
esta funcionando y se hace muy bien es el tema de formacion técnica en producto. Porque alla si
existe, por eso te digo que es importante hablar con la jefe de entrenamiento médico.

Ellos si tienen establecidas metodologias y pueden transferir el conocimiento. Y el hecho
de que la jefe no esté, no significa que el otro no la pueda dar, porque ya tiene el material, el
objetivo, cdmo lo vaa hacer. Y lo van a cambiar de acuerdo con las necesidades, porque trabajamos
de la mano con el producto.

¢Como se integran las mejores practicas pedagdgicas en los programas de formacion?
¢Hay alguna integracién?

No, no hay. Creo que se deberia tener como un &rea de formacion que ayudara a coordinar
esos dos espacios. Si, claro, que puede ser el del entrenador de médico que sepa esto, o el gerente
de promocidn que aglutine todo eso. Bueno, para ti,

¢qué entiendes tu por el concepto de tactica pedagdgica?

Es el conjunto de procesos, procedimientos, planes que deben existir para el desarrollo y
formacion de todos los equipos.

¢Cudles son las préacticas pedagdgicas mas comunes en la gestion del conocimiento?

Talleres. Talleres.

¢Algo mas?

Talleres, capacitaciones en temas especificos, pues el tema de formacién técnica médica,
pero basicamente no existe como un programa de entrenamiento. Perfecto.

¢ Qué métodos pedagdgicos consideras mas efectivos para la capacitacion del personal aqui

en el area comercial de la equipaje?
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Yo creo que una parte técnica si hay que darla, pero mucho de la préctica y
acompafiamiento que se deberia tener por ese tema.

Yo creo que deberiamos generar un tema de tutores, gestores, mentores, no sé, que exista
ese acompafiamiento en la practica. La gente aprende en la practica. Para que esa teoria la puedan
poner en practica. Claro, que tu puedas tener 20% de teoria y 80% de practica. O sea, se necesita
que esa persona médica que hace de capacitadora esté relacionada con mercadeo, los objetivos que
necesita, los de ventas para que... Y también acompafie al representante un dia a ver si técnicamente
esta haciendo y diciendo la informacion correcta. Claro, para que no haya por aqui médica, por
aqui marketing, y por aqui ventas, que son las que tienen que hacer.

Esas tres areas deberian estar todas que no lo hay. O sea, como te digo, estamos delegando
muchas veces. Los gerentes de producto hacen a veces algunos acompafiamientos, pero no es que
estén con todo el mundo.

No es desde el punto de vista del mercadeo. Exactamente. Claro, ellos dicen, diste bien el
mensaje, no diste el mensaje, pero si dijo algo que no era.

Claro, y si ese programa que desarrolld6 médica, en funcion de lo que mercadeo necesitaba
y que ventas lo requieren, realmente mercadeo lo esta viendo en la calle. Exacto. Eso no hay como
una... Yo no conozco una medicién que haga exactamente eso.

¢Cbémo adapta la capacitacion a las diferentes necesidades y niveles de experiencia de los
colaboradores?

Ahi yo también creo que tenemos un gap importante, porque el curso se da a todos en
general. No hay una calificacion que tu digas, este es mas avanzado que este, no.

Cuando hacen sus a veces en las reuniones o reuniones de ciclo, hacen clinicas de venta.

Revisan ciertas cosas y hay personas que sobresalen, pero cuando decimos el taller, la técnica va a
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ser la misma para todos. Nadie esta diciendo, ven, tU que tienes estas habilidades, ayidame con
este que no las tiene.

O yo no le voy a empezar desde cero a este que ya tiene. TU decias que contratabas personas,
contratabas personas ya con experiencia. Normalmente se contratan personas con experiencia por
eso0, 0 sea, no hay un tema de, porque no hay una cultura de formacion y de crecimiento.

Aqui todo el mundo hable, entonces empieza ahi. Y tampoco, por ejemplo, cuando hemos
tenido las experiencias que hemos pasado gente de junior de visita médica a ser representante y
nos dimos cuenta que, por ejemplo, no estamos haciendo una evaluacidn en su proceso, sSino que
simplemente le estamos diciendo al final, ah, bueno, ya llevas un afio y nos toc6 hacer uno, bueno,
esto estas cumpliendo. Ah, los coaching, quién tiene los coaching, nadie sabe.

O sea, no, yo tengo bien los coaching y la evaluacion de desempefio es puro tema de
objetivo grueso, o sea, de numérico, pero de habilidades, de necesidades, y nunca se ha hecho, y
creo que es algo que tenemos que establecer es te pasé, te hago una revision en seis meses o cuatro
meses y otra al afio y definimos si de verdad pasas o0 no pasas. le hace un mal a un buen
representante y lo convierte en gerente de ventas, un gerente de distrito. Ya nos paso.

Y nos paso ya, tuvimos una experiencia, una persona que era muy buen representante y
creo que nos dejamos llevar un poco por su experiencia, su calidad humana, pero para gerente de
distrito no le fue bien y tuvimos que tomar decisiones desafortunadas para esa persona y cuando

hablabamos con él, decia ténganme en cuenta para visita médica.

Porque no hubo una gestién del conocimiento de lo que el gerente de distrito necesita saber.
Entonces, asumimos y vuelvo y te digo, traemos gente que ya viene desde muchos afios gerente de

distrito y él no tenia como ah, yo te acompario, pero cuando acompafia a una persona que esta solo
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en la ciudad, necesita una mayor formacion. Nadie le evalud en algin momento de su proceso en
qué le fallaba o qué no le fallaba.

Si tU preguntas, si, yo le dije, yo le hablé, pero yo le hablé, yo le dije, ¢qué hice para que
pudiera solucionar ese problema? Ademaés, ;como es que se hace? (Cuales son sus
responsabilidades? ¢ Cémo se llegan a esas responsabilidades? Si, piensan que entregaron un perfil
de cargo ya. Entonces, ¢qué fue lo que pas6? Que él tampoco tuvo la manera de transmitir un
conocimiento y hacer que su equipo creciera. Porque le estamos delegando una responsabilidad al
gerente de distrito.

Pero no le decimos cémo. Exacto, es que si, si. Muy bien, qué bueno, interesantisimo eso.

Bueno, ahora hablemos sobre la reflexion sobre las practicas pedagogicas.

¢En tu opinidn, ¢qué aspectos de las practicas pedagdgicas actuales en la gestion del
conocimiento podrian mejorarse?

Creo que estandarizar y establecer los planes. O sea, estandarizar me refiero a hacer un
plan, un proyecto donde diga lo que estabas haciendo vy tal.

Empezaste aqui, te evalle la mitad, revisamos qué necesitas corregir y te hago una
evaluacidn al final. Pero ¢qué es lo que vamos a ensefiar? Los temas es que estan estandarizados.
¢Qué es lo que esperamos? Fijar los objetivos claros en este proceso o lo que esperamos de cada
posicion manual.

Claro, para que todos salgan iguales. Exacto. Para que todos salgan iguales.

O sea, yo siempre digo algo que diga la gente, juy! Ese es de Axon Pharma. Por la forma
en gque camina, viste, habla, hace la visita. Bueno, perfecto.

¢Has observado algun cambio en la efectividad de la practica pedagdgica en la gestion del

conocimiento en los Gltimos afios?
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Creo que hay un poquito més de conciencia. ;A qué nos falta? Hay un poco mas de
conciencia y, como te decia, digamos que los que han liderado un poco mas este tema han sido la
parte médica, pero creo que podremos aprenderte ahi también varias cosas. Pues, por lo menos ya
estamos abiertos a tener mas plataformas que nos faltaria buscar.

Medir, ¢como se ponia? Medir. Medir, si, si. Perfecto.

¢Qué recomendaciones harias para mejorar la estrategia pedagdgica y la gestion del

conocimiento aqui en Axon Pharma?

Yo creo que se deberia crear un procedimiento que se llama estrategia pedagdgica o
estrategias de entrenamiento. O sea, hay que empezar a crear ese flujo de proceso en la gestion y
oficializarlo y divulgarlo y que todo el mundo lo aplique y medirlo si funciona o no funciona.
Vamos a hablar del impacto y los resultados.

Entonces, hablemos.

¢Puedes proporcionar ejemplos especificos de como la gestion del conocimiento ha
impactado positivamente los resultados comerciales?

Bueno, creo que en este momento los resultados de la compafiia se han logrado. Si se ha
hecho algo, puede que, no estandarizado o organizado, pero creo que ha ido mejorando el tema de
visita médica y se ha profesionalizado mucho mas al visitar médicos.

Entonces ya lo llamamos gerenciamiento del territorio, se les ha ensefiado a analizar su
territorio, que es una transferencia que hace de conocimiento del mismo gerente del distrito y el
area de excelencia comercial un poco. Creo que falta trabajar mas en las habilidades, pero digamos
gue esa gestion de ese conocimiento es que la gente haya aprendido a ser gerente de su territorio,

a aprender a analizar una data, a mirar los cuadros de manera diferente esta dando resultados.
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¢Cbémo se alinean las estrategias de gestion del conocimiento con los objetivos comerciales
de la empresa?

Para empezar, no hay una estrategia de gestion del conocimiento, pero digamos que lo que
se busca siempre es lograr los objetivos, entonces se realiza si con indicadores de productividad,
de una zona, coaching, si se esta llegando a lo que se requiere, pero mas alla de eso. O sea, ¢alinean
solamente resultados? Es la Unica alineacién con la estrategia.

Claro, claro. El problema es cuando no se dan los resultados. Entonces todo el mundo dice,
¢qué pasd? ¢ Qué paso? ;Qué hay que hacer? Esa es.

Pero date cuenta de que si yo bajo los objetivos desde arriba, aqui esta Mercadeo y yo
necesito todo esto, quiero ver mis representantes asi, entonces hablan con la persona responsable
tanto del médico como de visita médica y le dicen, yo lo que necesito es esto, esto y esto. Entonces
se genera todo este proceso y se evalla el proceso. Entonces no se actla de manera reactiva.

La palabra reactiva. Bueno, es que nosotros Ssomos muy buenos para eso.

¢Qué métricas utilizan para evaluar el éxito de las estrategias de gestion de conocimiento
y las practicas pedagogicas?

Pues como te decia, son solo de resultados y evaluaciones de conocimiento y de desempefio.

Pero no de la préctica pedagdgica. Perfecto. Vamos a mirar una conclusion.

¢Hay algun otro aspecto relacionado con la gestion del conocimiento y las préacticas
pedagdgicas que te gustaria mencionar?

No, basicamente lo que nos mencionaba es como crear un programa de realidad de
formacion y de gestion del conocimiento. Que es lo que cada persona de la compafiia en su rol
deberia saber. Mas alla de un proceso de induccién, ;no? O de entrenamiento para la posicion.

Y de practicas pedagogicas.
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¢ Tienes alguna sugerencia adicional sobre como podriamos mejorar nuestro estudio sobre
la gestion del conocimiento y la préactica pedagdgica aqui en Axon Pharma?

Porque no hay una claridad sobre qué es la practica pedagdgica. Y se necesita, yo pensaria
que un area dentro del mismo Recursos Humanos o de las areas que ayude a gestionar el
conocimiento general de la compafiia. Y se pueda reunir con cada area y mirar qué son esos
aspectos.

Aparte de su tarea, deberia la persona gestionarse. Por ejemplo, si la persona de impuesto
necesita una actualizacion, listo, ¢qué actualizacion le vamos a hacer? ;Cémo la vamos a medir?
¢Y cdmo vamos a ver su impacto? Eso no existe. Bueno, y de todo lo que tu has visto de esta
investigacion, ;,como la ves y queé crees que le hace falta? No, no, yo lo que creo es que a veces las
compafiias no piensan en la gestion, en la estrategia de gestion de conocimientos, sino sobre los
resultados.

Entonces, no dan digamos los espacios o tener personas expertas en gestionar de verdad el
conocimiento. Como para establecer esos programas, esas metodologias, sino simplemente porque
somos reactivos y tenemos que funcionar y sacar las cosas adelante. Bueno, esta pregunta creo que
tl me la respondiste y es,

¢consideras ti que dentro de la compafiia existe alguna otra persona que sea referente en la
gestion del conocimiento y la practica pedagdgica? Me dices td que la... La jefe de entrenamiento.
O sea, Direccion Médica si tiene como estructurado el plan de entrenamiento, cémo lo va a hacer,
con qué objetivo, pero hace evaluaciones de conocimiento. ¢Y son talleres o charlas magistrales?
O hacen charla, o hay autoestudio y hacen evaluacién, pero que se sienten, no sé, lo que yo he
visto, a ver si de verdad qué tan efectivo fue, te viste, como fue en el campo, te estan entendiendo.
Ah, perfecto, perfecto.

¢Coémo se llama ella?
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Adriana Falla.
Yo la que he estado estructurando pues es esos planes de entrenamiento y transmision de

conocimiento, pero es desde el conocimiento técnico de un producto.
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7.3 Anexo 3 Transcripcion Entrevista Medical advisor

Entrevista Medical advisor

Entrevistado: Adriana Falla.

Entrevistador: Pedro Rugeles

Lugar y fecha: julio 8 de 2024 hora 8:30AM

Oficinas Axon Pharma Bogota Colombia .

Entrevista medico

Doctora, ;su merced esta de acuerdo en que hablemos de esta afirmacion y hablemos de
esta entrevista? Su gusto, bueno, muchas gracias.

Bueno, entonces, basicamente uno de los objetivos generales de la investigacion es
caracterizar la gestion del conocimiento y su impacto en los resultados del area comercial de la
Accion Pharma, y la segunda es caracterizar las estrategias pedagdgicas que favorecen los
procesos formativos en el area comercial de Accion Pharma. Y los objetivos especificos es
identificar las practicas pedagogicas de la gestion del conocimiento de Accion Pharma y
reflexionar sobre las practicas pedagogicas que se vienen realizando en la gestion del
conocimiento de Axon Pharma.

Entonces, empecemos. Primero, introduccion y contexto. ;Podrias proporcionar una breve
descripcion de tu rol y responsabilidad en Axon Pharma?

Bueno, en este momento yo soy Medical Advisor, o sea, asesor médico de una linea
especifica que es la linea de Biosalud, que abarca todo lo que son los probioticos. Entonces, ahi
esta todo lo de lo de Floratil, el proyecto de Munokids. Pero, adicional a eso, también lidero toda
la parte del entrenamiento a toda la fuerza de ventas, tanto de visita médica como representantes

de visita de farmacia.
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Entonces, basicamente, en términos del plan y la estrategia de entrenamiento que se
realiza, me encargo de garantizar que se realice el entrenamiento de una manera regular, que
usualmente es trimestral como minimo para cada una de las lineas, de acuerdo también a las
necesidades que vayan surgiendo con respecto a las estrategias que tal vez se necesiten de
mercadeo. Y, pues, basicamente es eso. Y toda la parte del onboarding a los nuevos ingresos, a las
nuevas personas que ingresan.

Y, pues, gestiono también toda la... Nosotros tenemos una plataforma de entrenamiento
que se llama Axon Pharma Learning. Y, pues, en esa plataforma es como la base de todos los
entrenamientos. Y a partir de ahi se realizan actividades que son como de autoestudio.

Y sobre eso, pues, van los entrenamientos y los contenidos que se hacen. Pero

(se trata todo el tiempo de conocimiento en enfermedad, en producto, competencia? ;O
hablas algo de habilidades de ventas? No, en realidad solamente es de conocimiento en términos
del producto, de la patologia para la cual esta indicado el producto, y la enfermedad de los
competidores.

(Consideras ti que existe una cultura organizacional de Axon Pharma en términos de
aprendizaje y gestion del conocimiento?

Si, pues, digamos, desde la parte que lidero, pues, consideraria que si hay una cultura
organizacional porque ya mas o menos tenemos un plan un poquito mas estandarizado de cual es
todo el paso a seguir.

Una vez, pues, digamos que hay que hacer un onboarding a un nuevo integrante del
equipo. Y también, pues, los entrenamientos que se hacen de manera periodica, pues, también van
alineados con todas las necesidades que se tienen. Pero, pues, el hecho de que ya contemos con

una plataforma y tengamos como un plan un poquito ya mas estandarizado de que hay que seguir
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unos entrenamientos de manera trimestral y que a esto, pues, también hay evaluaciones para
evaluar estos conocimientos, pues...

(En términos de programacion lo tienes muy organizado?

Si, pues, ya estd un poco mas organizado.

Y en términos de toda la gestion del conocimiento en cuanto a dejar records, a tener una
planeacion completa de lo que va a ocurrir después, antes, en el momento en que t te vayas, ;eso
ya esta todo normalizado?

Si, pues, podria decir que si. O sea, ya, digamos, yo tengo como los planes que se deben
seguir o como el plan de autoestudio que cada persona debe seguir junto con los tiempos también
que se necesitan para autoestudio, para hacer sesiones de entrenamiento y evaluaciones que ya
también estan en la plataforma. Ok

,eso esta documentado y todo eso?

Si, si, esta documentado.

( Como describirias el anhelo? ;Qué es lo que tu desearias en cuanto a la cultura
organizacional de Axon Pharma en términos del aprendizaje y la gestion del conocimiento?

Bueno, pues, si bien claramente todo el tiempo estamos buscando porque se pueda
estandarizar més y como que se puedan gestionar las cosas asi como se planean, pues, muchas
veces claramente por cosas que surgen en términos de tiempos, en términos de que, no sé, se
presentd una reunion extra para el equipo y entonces toca re coordinar nuevamente como €sos
espacios de los entrenamientos, pues, digamos que si seria como super ideal poder planear mas, o
sea, como tener un plan en el que se sepa muy bien como estos van a ser las fechas porque a
veces es como muy, va surgiendo de momento y toca pues reaccionar rapido, entonces yo diria
que es poder como tener bien definidos como esos espacios que se destinan para eso y como que

no sea de un momento a otro. Perfecto, y sobre todo el conocimiento en si en cuanto a
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documentacién para que eso responda. Si, pues, digamos ahi que puedo pensar, o sea, yo te digo
como yo lo tengo stper estandarizado y con mi equipo médico, con todos los médicos, ambas eso
es que libera.

Si, pero cudl seria el ideal. Exacto, el ideal es que eso estuviera, por ejemplo, en un
documento, no sé, que eso estuviera, digamos que aca en la plataforma que se tiene donde estan
todos los procedimientos para todo el resto de actividades que se hacen esta en KAWAC y pues
eso es como un documento general, o sea, como generalizable a todos. Claro.

Pero ahi no esta, digamos, es algo que lo tenemos con mi equipo y todas las personas que
hacen los entrenamientos, digamos que yo, por ejemplo, ahorita en este momento en Visita
Meédica solamente hago el entrenamiento del equipo de salud, pero mis otros compaiieros, nuestro
equipo, el otro Medical Advisor, hacen los entrenamientos y pues ello sigue como todo lo que yo
venia ya planeando y pues todo lo tenemos documentado como en un SharePoint de Direccion
Meédica, pero pues no esta en, digamos, KAWAC, es una actividad transversal a toda la compaiiia.

(Cuadles son las principales estrategias de gestion del conocimiento implementadas en
Axon Pharma?

Listo, o sea, digamos que en parte, pues la plataforma de entrenamiento, toda la
plataforma de entrenamiento nosotros tenemos, hay unos cursos interactivos que se han realizado
pues para cada producto, para algunas patologias, con la finalidad de que, o sea, estos cursos lo
va haciendo cada estudiante a su ritmo, son interactivos, tienen dentro de los cursos actividades a
medida que van realizando el curso, como, no sé, preguntas de falso verdadero, de unidad de
ABC. También hay una seccion que es de speakers en donde grabamos unos videos con médicos
para, pues digamos que para reforzar y entrar un poquito mas en detalle en algunos aspectos de lo
que se necesite. Y una vez esto, digamos que esas son como actividades de autoestudio, y

posterior a esto hacemos unas sesiones directamente con los, pues con, si es un board, sino con
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los representantes, en donde la idea basicamente es a partir de lo que hayan podido realizar de
autoestudio, que digamos que a veces no solamente son los cursos, sino también algunas lecturas
o videos adicionales, se hace esta sesion de entrenamiento partiendo de ese conocimiento previo
y la, digamos que més o menos como se realiza o como se realiza normalmente, es que parto de,
0 sea, como una presentacion si, pero no en realidad estoy presentando todo el tiempo, sino que
parto pues de preguntas que les voy haciendo conforme a lo que sé que ya revisaron, y a partir
pues de las preguntas y de lo que vayamos socializando y las dudas que ellos mismos pues vayan
teniendo, pues se van resolviendo como, pues que van las dudas y se va detallando un poco mas y
pues resolviendo todas las inquietudes que hayan surgido.

Y pues nada, posterior a esto también las evaluaciones, que seria pues ya como la parte
final para detallar, para pues determinar como fue todo el proceso.

(Como se recopila, almacena y comparte el conocimiento dentro del area comercial,
dentro de todo?

Pues digamos, la plataforma es como nuestra fuente principal, porque ahi podemos, o sea,
ahi estan todos los cursos que se han realizado, las presentaciones, tenemos una biblioteca,
entonces todas las presentaciones que se hacen en los entrenamientos, digamos, perioddicos, pues
se suben ahi a la respectiva biblioteca, las evaluaciones, pues ahi también queda como el reporte
de las evaluaciones, con la ayuda de todos los estudiantes, entonces es como nuestra principal
fuente, no sé, de recopilacion del conocimiento.

(Qué herramientas tecnologicas utilizan para apoyar la gestion del conocimiento?

Entonces, bueno, pues aparte de la plataforma, también nosotros a veces realizamos,
tenemos, utilizamos quizzes, que es como una herramienta tipo Cahoot, en donde ahi pues

hacemos actividades de, como, juicios o juegos, que principalmente es eso, la plataforma con los
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cursos interactivos, y pues también videos que los ponemos de base como autoestudio. Perfecto,
videos que estan colocados ahi, ok.

(Como se mide el impacto de la gestion del conocimiento en los resultados comerciales?

Si, pues eso ahorita lo estamos, o sea, estamos como implementando, pero la idea es que
una vez se hace, por ejemplo, onboarding, y principalmente como para los ingresos, el plan es ir a
hacer también como una salida a campo, o sea, con el representante, pues para ver como esta
brindando ese mensaje clave, o sea, después de pues todo el procedido de aprendizaje, para ver
como se esta dando el mensaje, como esta resolviendo, pues por ejemplo, no sé, como,
objeciones respecto a competencia, como esta abordando, pues la informacién. Pero digamos que
hay el match como para determinar exactamente si eso realmente estd impactando o no en las
ventas, pues no, o sea, no lo tenemos asi claramente definido.

Igual obviamente también estd, o sea, tiene mucho sentido lo que dices, y es que también
muchas veces las, como capacitacion ambiente en este caso, pues si van muy ligadas como a las
necesidades que van sufriendo.

Entonces, por ejemplo, no s¢, acaba de salir un nuevo estudio y entonces se hizo un
material sobre ese nuevo estudio porque esta reportando, no s€, la evidencia para determinado
producto y pues se quiere reforzar esto en la visita médica a partir de, pues estamos mostrando
este estudio, (si? Pero pues claramente no hay algo asi como especifico que nos haga ese match.
Exacto, ese es el que me toca hacer

(Qué estrategias pedagogicas se utilizan para los procesos formativos en el area
comercial?

Entonces, ahi serian la plataforma de Axon Farmer Learning. Pues si, esa es como la base

principal y pues los espacios que se hacen periddicamente con el sitio.
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A veces, perddn, te voy a decir otra cosa, que a veces también dentro del equipo comercial
ponemos a que ellos hablen también, o sea, que preparen algunas cosas y que ellos sean como los
que hablen. Para sobre eso pues hacer retroalimentacion.

(Podrias describir algin programa o iniciativa especifica que haya sido particularmente
exitosa en términos de formacion y desarrollo de capacitacion?

Pues, de hecho, no en este afo sino en la reunion de ciclo que se hace a inicio de afio con
todo el equipo, para esa reunion de ciclo pues teniamos un espacio especifico destinado para
entrenamiento, entonces pues ahi teniamos que planear pues varias cosas. Y dentro de todas las
estrategias que utilizamos, desarrollamos unos juegos, o sea, como unos juegos de mesa.

También hicimos una actividad que era con realidad aumentada, o sea, como que tenian
una carrera de observacion. Entonces ahi era sobre todo pues meter la parte de juego en medio
del conocimiento, pues para que asi hubiera mas apertura en cuanto a la participacion por parte de
todos los representantes. Entonces digamos que si tuvo una buena retroalimentacion por parte de
ellos, que les habia gustado la forma en la que se habia llevado a cabo ese entrenamiento.

Ademas, pues también de espacios de roleplay y de entrenamientos ya con doctores
también, pues ya para entrar mas en detalle.

(Como se integran las mejores practicas pedagdgicas en los programas de formacion?
(Como se integran las mejores practicas pedagdgicas?

Pues yo diria, no s¢€ si estoy entendiendo bien la pregunta, pero diria como el hecho de
proponer herramientas como con la plataforma de entrenamiento, en la que hay cursos
interactivos, y después esto como se integra con esas sesiones especificas que se tienen uno a uno
con los representantes, como para determinar cuéles son esas dudas, esas faltas en el
conocimiento y que se pueden reforzar. Claro que tal como yo lo entiendo, como que la guia, la

base es la plataforma, a través de la plataforma es lo que se hace.
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(Cuales son las practicas pedagdgicas mas comunes en la gestion del conocimiento?

Seria como los entrenamientos que se hacen, tipo como con una presentacion, o sea tipo
charla, tipo roleplay también, o sea como hacer las actividades de interactuar y simular, por
ejemplo una visita médica o una visita a formacion. ;En el roleplay? En el roleplay. Y todo lo de
la plataforma de entrenamiento, que son los cursos interactivos y las evaluaciones.

(Qué métodos pedagogicos consideras mas efectivos para la capacitacion del personal del
area comercial?

Yo consideraria que muchas veces la parte del uno a uno, cuando uno esta preguntando,
uno genera la pregunta para que se genere digamos como todo ese proceso de pensar, o sea de
todo lo que se ha estudiado, como puedo responder esto, o sea como el llevar a partir de una
pregunta, llevar a la reflexion, y sobre eso pues se pueda brindar un mensaje y que ellos mismos
den ese mensaje en sus palabras. Y también digamos que para mi si es super importante, y pues
con ellos como pues al fin y al cabo tienen diferentes profesiones, entonces la forma en la que
uno también explica las cosas es super clara, o sea uno no puede hablar de cosas muy técnicas,
sino que esas cosas técnicas, o sea si tenerlas claras, pero partiendo de como se entiende de una
manera diferente, pero que lo relacionen a esa forma técnica que igual la van a hablar.

(,como se adapta la capacitacion a las diferentes necesidades y niveles de experiencia de
cada colaborador.

Exacto, entonces es basicamente eso, yo parto del conocimiento que pues ellos tienen
diferentes profesiones, tienen formas de entender que son pues muy diferentes, pero entonces uno
si tiene que ir como a la base de todo.

Si, uno tiene que ir a la base de todo, entonces es como no puedo ir a explicar algo que es
super técnico en palabras técnicas, pues porque no me van a entender, entonces no sé, te voy a

poner un ejemplo como de algo que siempre me parece incomplejo para ellos, a veces es como
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cuando uno esta explicando el sistema inmunoldgico, entonces pues uno puede empezar a hablar
que las células dendriticas, que los macréfagos, los natural killer, y como explicar el sistema
inmunolégico, el adaptativo y los anticuerpos, obviamente pues si uno empieza asi a explicar
pues ya voy a perder a todo el mundo. Ademas si eso fue de uno para ti cuando estudiaste en la
universidad, ;como seria para un abogado, un ingeniero? Entonces es también cortar una historia
a partir de eso, asi es como no s¢ de qué lado, primero viene un equipo de defensa que es como la
primera linea y van a ser los soldados que van a estar ahi, que llegue algo malo, un
microorganismo, una bacteria, un virus, un patégeno, entonces me tengo que defender porque
necesito defenderme frente a alguien, entonces digamos que esa parte de saber como contar la
historia en palabras, pues del dia a dia es la clave.

(En tu opinion, en tu opinidn, qué aspectos de las practicas pedagogicas actuales en la
gestion del conocimiento podrian mejorar? ;Podrian mejorarse?

Yo creo que las actividades de roleplay podrian estandarizarse un poquito mas, y hacerlo
como mas de una manera periddica, porque muchas veces es como una vez, que es el espacio
grande donde estan todos presencial, porque a veces puede ser un poco mas complejo, hacerlo
como con todo el mundo virtual, entonces yo creo que esa parte si creo que se puede mejorar
mas, la parte del roleplay.

(Has observado algun cambio en la efectividad de las practicas pedagogicas en la gestion
del conocimiento en los tltimos afios?

Si, pues yo creo que cuando yo llegué no habia nada de esto, la plataforma pues no se
estaba inaugurando, no habia, como te digo, te toc6 organizar todo.

Los cursos que cada vez se estdn implementando nuevos cursos, la estandarizacion

periddica de los entrenamientos, entonces pues yo creo que eso si, sobre todo la plataforma.
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(Qué recomendaciones harias para mejorar la estrategia pedagogica y la gestion del
conocimiento en la plataforma?

Yo creo que siempre la base de todo es la planeacion, o sea si tenemos muy bien definido
y de manera anticipada esos espacios que se van a tener, pues se puede planear cosas mucho mas
asertivas.

(Puedes proporcionar un ejemplo especifico de como la gestion del conocimiento ha
impactado positivamente en los resultados comerciales? ;Te han contado algo de eso?

Pues me diria de pronto, también el hecho de recibir la retroalimentacion de los mismos
representantes, cuando ellos hablan con los doctores. Sobre digamos, le estan contando sobre el
nuevo estudio de una ayuda visual y entonces los mismos representantes a veces me dicen estuve
hablando con los doctores le parecid super interesante el estudio que estamos comentado, la
informacion que le estamos compartiendo y sobre el estudio, digamos con la apropiacion, sobre
todo en esa parte de los estudios contra la evidencia, porque a veces es super complejo de
entender, pero yo si veo que el representante cada vez mas, es cada vez mas facil entender y es
apropiarse de hablar de los estudios y es un tema clave.

(Como se alinean las estrategias de gestion del conocimiento con los objetivos
comerciales de la empresa?

Pues aqui si esta muy ligado digamos los entrenamientos a realizar también conforme a
las necesidades que tienen también a todos los gerentes de la linea, digamos que previo yo voy a
definir el tema sobre el cual vamos a realizar un entrenamiento y me alineo también con los
gerentes de cada linea para definir yo propongo como un tema por ejemplo Broncovaxon y
EPOC, pero la gerente de la linea me dice ahora no queremos enfocarnos tanto en EPOC sino en

otra indicacion, porque necesitamos reforzar en una patologia especifica, también sobre eso nos
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alineamos, para estar alineados con las necesidades y las estrategias de marketing que se estan
haciendo.

(Hay algun otro aspecto relacionado con la gestion del conocimiento y las practicas
pedagdbgicas que le gustaria mencionar?

No, pues de hecho digamos que nosotros ahorita estamos mirando también que otras
posibilidades tenemos, en donde podamos ir integrando en términos de plataforma, que no solo
hagamos entrenamiento solo en conocimiento, sino poder proponerles cursos de habilidades de
hablar de hacer una entrevista con el médico y entonces pues estamos mirando como para
hacerlo.

(Que métricas utilizas para evaluar el éxito de las estrategias de gestion del conocimiento
y las practicas pedagogicas?

Pues en las evaluaciones tenemos una escala de evaluaciones que van hasta 100 de 0 a
100 de 80 arriba excelente, se evalia solo conocimiento, pero ahora estamos mirando para hacer
la estrategia de las salidas a campo estamos elaborando un formato para mirar el trabajo en la
calle.

(Tienes alguna sugerencia adicional sobre como podriamos mejorar nuestro estudio sobre
la gestion del conocimiento y las practicas pedagdgicas en Axon Pharma?

No se supongo que es como entender muy bien como esta organizado un plan de
entrenamiento, partir de la estrategia que se tiene y la estandarizacion que se tiene para definir un
entrenamiento cuales son todas las herramientas que se utilizan para eso y que se alineen con las
estrategias de marketing.

(Considera usted que dentro de toda la compaiiia existe una persona que sea un referente

en gestion del conocimiento o précticas pedagdgicas?



112

Pues digamos que del area médica si yo soy, pues hace poco se acab6 de re estructurar
como todos nuestros cargos antes to era la jefe de entrenamiento y ahora tenemos un médico para
cada linea, pero aun asi sigo liderando toda la parte de entrenamiento, pero de pronto si es
importante hablar con el gerente de promocidn, porque de alguna manera de hay se alinean las
estrategias ya de las habilidades.

(Finalmente a ti como médica te han dado alglin curso, alguna conferencia, algtn taller
sobre practicas pedagogicas?

No, nada, pero si me gustaria, seria muy util para mi y mis companeras médicas.



