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Resumen

El trabajo final de graduacion desarrollado en Pericles Law Firm aborda las problematicas
relacionadas con satisfaccion laboral, facultamiento y retroalimentacion que hay dentro de la firma. El
proposito de la investigacion es identificar y analizar cual debe ser el enfoque de los socios directores
de una firma que cuenta con talento joven, con el objetivo de proponer un plan estratégico que
contribuya a una mejora integral y efectiva. El proceso metodologico incluyo la aplicacion de diversos
instrumentos como; encuesta digital, grupo focal, entrevistas a expertos, por medio de su aplicacion
se obtuvieron resultados que revelaron areas de mejora, como la falta de una distribucion equitativa
de la carga laboral, falta de autonomia, deficiencia en la comunicacion efectiva y la falta de formacion
continua. Es por lo que se destaca la necesidad de implementar un plan integral que promueva una
retroalimentacion continua, reconocimiento de esfuerzos y desarrollo profesional y un proceso més
adecuado de facultamiento. Se recomienda implementar procesos de formacion continuo, donde los
socios puedan fortalecer sus habilidades directivas y los abogados seniors logren un mayor nivel de
empoderamiento, implementando evaluaciones periddicas y establecer canales efectivos de
comunicacion. Estas acciones no solo fortalecen la cultura organizacional, sino que también favorecen
a la construcciéon de un clima organizacional sano, contribuyendo asi al bienestar integral del equipo

y alineandolo con los objetivos de la empresa, alcanzando asi un éxito sostenible en el tiempo.

Palabras claves: (cultura organizacional, facultamiento, formacion continua, habilidades
directivas, retroalimentacion)
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Abstract

The final graduation project developed at Pericles Law Firm addresses the problems related to job
satisfaction, empowerment and feedback that exist within the firm. The purpose of the research is to
identify and analyze what the approach of the managing partners of a firm that has young talent should
be, with the objective of proposing a strategic plan that contributes to a comprehensive and effective
improvement. The methodological process included the application of various instruments such as
digital survey, focus group, interviews with experts, through its application results were obtained that
revealed areas for improvement, such as the lack of an equitable distribution of the workload, lack of
autonomy, deficiency in effective communication and lack of training keep going. This is why they
need to implement a comprehensive plan that promotes continuous feedback, recognition of efforts
and professional development, and a more appropriate empowerment process is highlighted. It is
recommended to implement continuous training processes, where partners can strengthen their
management skills and senior lawyers achieve a higher level of empowerment, implementing periodic
evaluations and establishing effective communication channels. These actions not only strengthen the
organizational culture, but also favor the construction of a healthy organizational climate, thus
contributing to the overall well-being of the team and aligning it with the company's objectives, thus

achieving sustainable success over time.

Keywords: (continuous training, empowerment, feedback, management skills, organizational

culture)
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

En el mundo actual las firmas legales emergentes enfrentan desafios al intentar consolidarse
y crecer, Pericles Law Firm no es la excepcion. Esta firma fue fundada en Tegucigalpa, Honduras
en el afio 2019, demostrando un fuerte compromiso con la justicia y la excelencia en sus servicios
legales, teniendo la intencion de destacar tanto a nivel nacional como internacional. A pesar de su
compromiso con la calidad de sus servicios, también se enfrentan con desafios internos que puedan
llegar a amenazar su crecimiento y estabilidad, es por lo que este trabajo busca explorar estos
desafios y proponer soluciones para fortalecer el talento joven, fomentar el crecimiento integral

del equipo y contribuir a un futuro prometedor de la firma.

Se realizo una investigacion con un enfoque mixto haciendo uso de distintos instrumentos
como lo es la entrevista, el grupo focal y la encuesta digital, en donde se recabo informacién 1til
desde la perspectiva de los colaboradores y socios directores, contrastandola con el aporte
realizado por expertos en temas de satisfaccion laboral, facultamiento e inteligencia emocional,
con el fin de estructurar un plan de mejora integral que contribuya a solventar los desafios actuales

dentro de Pericles Law Firm.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Una firma Legal, fundada en el afo 2019 con ubicacion en Torre Agalta, boulevard Morazan
de Tegucigalpa, por su socio director el abogado Siony Diaz, la firma esta compuesta por seis (6)

abogados, los cuales ofrecen una amplia gama de servicios legales a individuos, empresas y



organizaciones. Su principal funcion es representar y asesorar a sus clientes en asuntos legales,
tales como litigios, transacciones comerciales, negociaciones, redacciéon de contratos y
asesoramiento legal en diversas areas del derecho. Su especializacion se ha centrado en areas
especificas del derecho como derecho penal, administrativo laboral, mercantil y civil. Se encuentra
constituida como una Sociedad Anonima en donde los socios operan bajo una estructura
corporativa en la que desempefan roles especificos, el socio fundador el abogado Siony Diaz y la
abogada y notario Fabiola Rosa Vijil. También cuentan con cuatro abogados senior, estos son los
abogados que aun no son socios en la firma legal y no tienen participacion en la toma de decisiones

de la firma legal.

BUFETE FAPASI, fue el nombre inicial que se identificdé comercialmente, como un
comerciante individual por su fundador y actual director, el abogado Siony Diaz, fundado en
Tegucigalpa, Honduras, en el afio del 2018. El nombre cambio en el 2020 a raiz de una sugerencia
de un experto en marketing quien indico que el nombre actual podria no destacarse y que tendria
un mejor posicionamiento con un nombre mas llamativo que proporcionara un impacto
significativo y que ofrezca una historia y emblema de poder, de logros de méritos y de oratoria,
por lo que se decide modificar el apartado legal de bufete FAPASI a PERICLES LAW FIRM,
cambiando también de ubicacion ya que desde ese momento comenzaron a prestar servicios en

Distrito Artemisa del boulevard Suyapa.

Ese momento emblematico es cuando se estructura principal por el tipo de actividad a
PERICLES LAW FIRM S.A., es decir, se constituye como una sociedad andnima que ofrece sus
servicios de representacion legal, basandose en que fue un importante, influyente abogado,
magistrado, general, politico y orador ateniense y guerrero de la ciudad de Atenas, Grecia,

obteniendo logros en reformas democraticas, aportes a puntos fronterizos, impulso de unos de



moldelo y mediador en conflictos de sentencia de muerte considerando como el primer abogado
segun la historia. (Gual, 2023) Es por esa razén que su nombre resaltara en las firmas nacionales
e internacionales para el recordatorio de todos aquellos que han hecho grandes aportes al mundo
del derecho, donde ahora nuestro bufete en espafiol tiene el nombre agregado para relucir

comercialmente nacional e internacionalmente como PERICLES LAW FIRM.

Ademas de su prestacion de servicios legales de alta calidad, la firma legal también se ha
dedicado a llevar procesos legales de forma gratuita, cuentan con un proyecto social llamado

‘Justicia para Todos’ en donde promueven la justicia y la igualdad a personas de escasos recursos.

Uno de los principales desafios en una empresa como lo es Pericles Law Firm es adaptarse
continuamente a los cambios de leyes y regulaciones que evolucionan constantemente. Al ser una
empresa relativamente joven deben de abordar varios desafios clave para asegurar su crecimiento
sostenible y mantener su posicion en un mercado tan competitivo, teniendo competencia nacional
e internacional. La empresa cuenta con un equipo de abogados jovenes que carecen de experiencia
necesaria para abordar situaciones legales complejas, lo que conlleva una reducida cartera de
clientes y con ello un bajo flujo de ingreso econdémico, lo que genera una competencia con los
profesionales mas experimentados que ya tienen una reputacion establecida, afectando asi la

captacion de clientes.

No se cuenta con una clara distribucion de los casos, lo cual ha generado un entorno
competitivo entre los abogados, ya que no se cuenta con direcciones claras en los procedimientos,
creando asi toma de decisiones subjetivas por parte del director. Esto también afecta el sentido de
pertenencia de los colaboradores, ya que no hay una clara visién sobre los objetivos y direccion
que la firma legal tiene establecido. Asi mismo, la corta trayectoria de los abogados ha generado

que en algunos casos no cuenten con las habilidades para establecer limites claros con los clientes
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y estos sobrepasan la autoridad y confianza del abogado asignado, avocandose al socio director
manifestando inconformidades y este al no dar el valor que se merece el abogado tiende a intervenir
en el proceso legal, asignando el caso a uno diferente, desarrollando un clima de desaprobacion e

inconformidad por el tiempo y dinero perdido.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Pericles Law Firm es una firma legal emergente que da oportunidad a abogados jévenes
sin experiencia, sin embargo, estos deben ser autodidactas ya que cuentan con oportunidades
limitadas de aprender de abogados expertos en las diversas ramas del derecho. Por otro lado, los
directivos no aplican una delegacion correcta de trabajo, y a esto se le suma la falta de liderazgo y
toma de decisiones necesarias para poder afrontar los desafios legales y la competencia del
mercado. Como resultado se hace mas dificil desarrollar conocimientos y habilidades de sus
colaboradores, obstaculizando su potencial de crecimiento. Estos problemas afectan la

competitividad y la dinamica interna del equipo.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

(Cudl debe ser el enfoque que los socios de la firma Pericles Law Firm deben de tener para
fortalecer el talento joven que tienen a su cargo y como podrian mejorar la distribucion de la carga

de trabajo del equipo y al mismo tiempo fomentar su crecimiento?



1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1) (Como influye la falta de experiencia por parte de los abogados en su capacidad de poder
abordar situaciones legales complejas?

2) (Qué impacto tiene la gestion administrativa del director en el desempefio profesional de
los colaboradores?

3) (Existen herramientas que un director pueda implementar para mejorar la confianza de su
equipo y la correcta delegacion de trabajo?

4) (Qué competencias necesita desarrollar un director para fortalecer las habilidades de su

equipo de trabajo?

1.3.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

Describir la dindmica actual de la firma Pericles Law Firm en la gestion de conflictos que
involucran a sus colaboradores durante los meses de abril a julio 2024, estableciendo un plan de
mejora integral que fortalezca y desarrolle las competencias del equipo, contribuyendo a la

eficiencia operativa de la firma.

1.3.5 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Determinar cudles son las capacidades claves que debe tener un abogado para

desenvolverse de manera correcta y como desarrollarlas.



2) Analizar qué impacto tiene la gestion administrativa del director en el rendimiento laboral
y la satisfaccion profesional de los colaboradores.

3) Implementar un plan para una correcta delegacion de trabajo que fomente la confianza y
empoderamiento de un equipo.

4) Desarrollar un plan estratégico orientado a fortalecer las habilidades y competencias del

equipo de trabajo.

1.3.6 JUSTIFICACION

Para el correcto desarrollo de la firma legal Pericles Law Firm es necesario implementar un
plan de mejora constante, ya que al ser una empresa emergente que cuenta con abogados jovenes
debe de priorizar la ejecucion de un plan de formacién para el equipo de trabajo que la conforma,
con el fin de aumentar la satisfaccion laboral, proporcionar direccion, sentido de pertenencia y

aumentar la retencion de talento.

Por otro lado, también se considera crucial que un director cuente con las herramientas
necesarias para la correcta administracion de un equipo de alto rendimiento, ya que, al empoderar
al personal en cuanto a tomas de decisiones, responsabilidad por sus acciones y resultados, por
medio de los conocimientos y las herramientas que lleguen a adquirir dentro de los procesos de
formacion los colaboradores tendran la oportunidad de crecer tanto en el ambito profesional como
a nivel personal. También servird para identificar habilidades y competencias que necesitan
fortalecer para un mejor desempefio de sus funciones asignadas y tener la iniciativa de proponer

nuevas ideas con el fin de agilizar el proceso y brindar respuestas mas efectivas.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

2.1.1 ANALISIS DE MACROENTORNO

Las firmas legales a nivel mundial estan moldeadas por una variedad de factores econdmicos,
politicos, tecnologicos, socioculturales y ambientales. En el ambito econdémico, el crecimiento
global influye en la demanda de servicios legales, con un aumento en la actividad de fusiones y
adquisiciones en épocas de expansion y una reduccion durante recesiones. En periodos de
expansion econdmica, las formas legales suelen experimentar un aumento en las actividades
corporativas, como fusiones y adquisiciones, y la necesidad de asesoria en inversiones
internacionales. Sin embargo, en tiempos de recesion la globalizacion ha impulsado la expansion
transfronteriza, creando oportunidades para firmas que puedan ofrecer servicios legales
internacionales y adaptarse a las complejas regulaciones financieras globales. Politicamente, las
reformas legislativas y los cambios en las politicas gubernamentales en diferentes regiones afectan
significativamente en el entorno legal (Martinez, 2017). Las firmas deben adaptarse a nuevas
normativas y a la estabilidad politica de los paises en los que operan, ya que estas variables pueden
influir en sus estrategias y operaciones. Desde una perspectiva tecnologica, la transformacion
digital ha revolucionado la practica legal. La incorporacion de tecnologias emergentes, como la
inteligencia artificial, el anélisis de datos y la automatizacion, esta cambiando la forma en que las
firmas operan y prestan servicios, mientras que la ciberseguridad se ha convertido en una

preocupacion crucial dada la creciente digitalizacion y el riesgo de ciberataques.

En el ambito socio cultural, la presion por una mayor diversidad e inclusion dentro de las
firmas legales estd en aumento, asi como la necesidad de adaptarse a las expectativas cambiantes

de los clientes, quienes buscan servicios mas personalizados y eficientes. Ambientalmente, las
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firmas estdn cada vez mdas comprometida con practicas sostenibles debido a la creciente
preocupacion por el medio ambiente y las regulaciones ambientales en diferentes jurisdicciones
(Martinez, 2017). Finalmente, la dindmica competitiva en el sector legal esta siendo redefinida por
la consolidacion de grandes redes globales y el surgimiento de modelos de negocio alternativos,
como los proveedores de servicios legales de bajo costo, lo que intensifica la competencia y desafia
a las firmas a innovar y adaptarse. Este andlisis integral de macroentorno subraya como las firmas
legales deben navegar un panorama complejo y en evolucién para mantenerse competitivas y

relevantes en el mercado.

2.1.2 ANALISIS DE MICROENTORNO

Honduras como muchos paises latinoamericanos se enfrentan con situaciones complejas
dentro de sus factores politicos, econdmicos, sociales y ambientales. Este pais ha experimentado
periodos de inestabilidad politica, ya que persisten desafios en términos de transparencia,
corrupcion y gobernanza efectiva. (BBC 2017) Es un pais que se caracteriza por contar con una
biodiversidad impresionante, su economia depende en gran medida de la agricultura, el cultivo de
bananos, café y camarones, y a su vez de las maquilas y remesas. También se ha enfrentado a
desastres naturales como el Mitch (1998) y Eta e Iota (2020) que han ocasionado pérdidas humanas
y de recursos materiales, de las cuales no se ha podido recuperar en su totalidad hasta el dia de
hoy. Socialmente los hondurefios se enfrentan a desafios como los altos indices de pobreza,
desigualdad social, violencia y migracion, entre otros, estos factores influyen en el lento desarrollo
del pais, el cual requiere del involucramiento de todos los sectores de la sociedad hondurefia para

superar los desafios desde un enfoque integral y colaborativo.



Una firma legal es una organizacion conformada por abogados y otros profesionales legales
que proporcionan servicios juridicos a sus clientes, ofreciendo asesoramiento, representacion y
asistencia legal en una variedad de areas del derecho (Torres, 2019). De manera concisa la
naturaleza, funcion y alcance de una firma legal de abogados, es su papel fundamental en la

prestacion de servicios legales a la comunidad.

Actualmente en Honduras se encuentran establecidas diferentes firmas legales que operan
a nivel centroamericano, como ser: Arias, Alta, Garcia y Bodan, Lexincorp Central América Law
Firm, De la Gasca y Cia., la firma Regional Lexincorp Central American Law Firm, siendo las
mas reconocidas. En general todas estas firmas legales mencionadas han enfrentado desafios en el
entorno legal empresarial, a pesar de las dificultades cada una ha logrado mantenerse activa y
continuar presentando servicios legales a sus clientes, a pesar de un bajo crecimiento econdémico
en los mercados donde opera. Asimismo, reconocen la importancia de la innovacion tecnolédgica
en el sector legal, todas han demostrado resiliencia, adaptabilidad e innovacion en un entorno legal
cambiante, lo que les ha permitido seguir siendo relevantes y proporcionar servicios de calidad a

sus clientes. (E&N, 2023)

Microentorno de Firmas Legales de Abogados

A continuacion, se refleja un andlisis dentro del microentorno de las firmas legales que
trabajan en el Distrito Central, resaltando todos los aspectos relacionados con los consumidores,
servicios juridicos y competencias, lo que permite una vision detallada del entorno en el que la

firma opera.

1. Consumidor (Clientes)



Son las personas naturales o juridicas que utiliza los servicios legales de la firma, que
buscan asesoramiento legal para asuntos personales, también se pueden incluir a empresas u
organizaciones ofreciendo una amplia variedad de asuntos legales, y se espera que la firma
proporcione asesoramiento experto, representacion legal y servicios que satisfagan las
necesidades de sus clientes. Los abogados de la firma trabajan en estrecha colaboracidén con
los consumidores para comprender sus preocupaciones legales, proporcionarles orientacion y

representacion ante tribunales u otras autoridades legales.

2. Competidores
Desde la perspectiva de una firma legal, un competidor es cualquier otra firma legal,

bufete o proveedor de servicios legales y que compiten por los mismos clientes en el
mercado, estos pueden ser regionales nacionales o incluso internacionales, dependiendo
del alcance de la firma y del mercado en el que opera.
También encontramos sustitutos en cuanto a la proporcion de servicios legales
proporcionados por una firma legal como la autorrepresentacion, muchas empresas y
personas pueden optar por representarse a si mismas en procedimientos legales, como
disputas de menor cuantia o tramites administrativos simples. Asimismo, cuando las partes
llegan a negociaciones extrajudiciales, las partes en conflicto buscan resolver a través de
mediacion, arbitraje u otros métodos de resolucion alternativa de disputas. También existen
tramitadores independientes, que consisten en personas naturales que no cuentan con una
formacion profesional y atienden procesos legales.
En Pericles Law Firm se encuentran:

o Competidores directos: diversas firmas legales que ofrecen servicios en la misma

area geografica.
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e Fortalezas y debilidades: se encuentra en una buena zona geografica, ha tenido
muy buena aceptacion por los clientes, pero enfrenta la competencia de grandes
bufetes con mayor reconocimiento y mas experiencia.

3. Colaboradores y recursos humanos

e Abogados: cuenta con el socio director y la abogada y notario quienes poseen
mucha experiencia en diferentes ramas del derecho, como también con cuatro
abogados jovenes que, aunque no cuentan con experiencia laboral tienen capacidad
de aprendizaje y aportan una combinacion de energia, adaptabilidad, conocimientos
actualizados y perspectivas frescas.

e Personal de apoyo: Cuentan con una persona que posee conocimientos en diseflo
grafico, es la encargada de realizar los artes que se utilizan en redes sociales, y
también cuenta con personal de aseo.

4. Competencias

Los abogados necesitan una variedad de competencias para desarrollarse profesionalmente
y sobresalir en la practica del derecho. Estas competencias van mas alla del conocimiento
juridico y abarcan habilidades técnicas, habilidades interpersonales y habilidades de gestion.
En estas se incluyen conocimientos solidos del derecho y la capacidad de aplicar de manera
efectiva ese conocimiento en la practica, también la comunicacion, de forma clara y trasparente
ya que tienen una variedad de audiencias, habilidades de redaccion y argumentacion oral y
capacidad para explicar conceptos legales de manera accesible. Habilidades en resolucion de
conflictos y la negociacion, con altos estandares €ticos y profesionales en su practica (Couture,

2017). Desarrollar estas habilidades y competencias es fundamental para el éxito profesional

11



en el campo legal, la formacion continua y el desarrollo de competencias son esenciales para

los abogados en un entorno legal cada vez mas complejo y dinamico.

Los abogados de Pericles Law Firm tienen una capacidad para analizar de manera critica la
informacion legal y aplicarla a situaciones especificas, lo cual es esencial para resolver
problemas legales de manera efectiva. Asimismo, cuentan con habilidades de busqueda y
recopilacion de informacion legal relevante utilizando fuentes como libros de derecho, base
de datos en linea y jurisprudencia. También cuentan con capacidad de comunicacion efectiva,
de manera clara y persuasiva tanto verbalmente como escrito, lo que es crucial para negociar
acuerdos, redactar documentos legales y representar a los clientes en los juzgados. Por otro
lado, poseen altos estandares éticos que contribuyen al cumplimiento de las normas de
conducta profesional, viéndose reflejado en sus interacciones tanto con los clientes como con

sus colegas.

5. Tecnologia

Actualmente las firmas legales de abogados han adaptado cada vez mas tecnologia para
mejorar la eficiencia, la productividad y la prestacion de servicio legales de alta calidad.
Algunas de las mas comunes utilizadas en el ambito legal son software de gestion
documental, para almacenar, organizar y buscar documentos legales de manera segura y
eficiente. También herramientas como la inteligencia artificial para analisis de contratos,
revision de documentos, prediccion de resultados legales y asistencia en la investigacion
juridica. En la firma legal Pericles se utiliza Legal Surf, este es un software especializado en
almacenamiento de datos con el que cuenta la firma Pericles Law Firm, en cual lo utilizan
para guardar datos importantes, dar seguimiento y también sirve como medio de

comunicacion con los clientes.
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6. Alianzas estratégicas

Las alianzas estratégicas en las firmas legales de abogados funcionan al unir fuerzas
para aprovechar las fortalezas mutuas, expandir el alcance geografico, compartir recursos
y conocimientos, abordar de manera conjunta desafios legales complejos. Estas alianzas
pueden ser una herramienta poderosa para el crecimiento y la competitividad en la industria
legal. En Pericles Law Firm se establecen asociaciones legales con otras firmas de
abogados a nivel nacional, la colaboracién con otras firmas de abogados les ha facilitado
el trabajo en diferentes ciudades ya que se ahorran gastos de movilizacion. También ha

generado nuevos ingresos ya que las mismas firmas solicitan apoyo en Tegucigalpa.

2.2 CONCEPTUALIZACION

Cultura organizacional: la idea de cultura organizacional tiene raices en la sociologia y la
antropologia en el siglo XIX los socidlogos como Auguste Comte y Emile Durkheim
exploraron como las normas valores y practicas de un grupo social influencia en el
comportamiento de sus miembros estos conceptos fueron aplicados en las organizaciones en
el siglo XX. En las décadas de 1980 y 1990 el estudio de la cultura organizacional se hizo
mas formal y académico investigadores como Edgar Schein y Geert Hofstede, comenzaron a
analizar como las culturas nacionales influyen en la cultura organizacional y como las
organizaciones pueden gestionar y cambiar su cultura para mejorar el desempefo. Siendo

3

definida como “un todo complejo que incluye conocimiento, creencias, arte, moral, ley,
costumbre y cualquier capacidad o habito adquirido por un individuo como miembro de la

sociedad”. (Sanchez, 2006)
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Liderazgo: el concepto de liderazgo se remonta a la antigliedad donde lideres eran figuras
clave en la organizacion de sociedades y ejércitos, figuras historicas como Alejandro Magno
Julio César y Confucio ejemplificaron el liderazgo en términos de autoridad militar
gobernanza y filosofia, en estos tiempos el liderazgo a menudo se asociaba con el poder la
habilidad militar y la sabiduria, define liderazgo como un fenémeno personal y grupal, como
un proceso social donde un individuo asume una posiciéon de dominio sobre los otros, donde
ese individuo organiza y mueve a los otros en una direccion especifica, hoy en dia liderazgo
se comprende como un proceso dinamico y multifacético, se valora la capacidad de los lideres
para inspirar y motivar. A través del liderazgo transformacional los lideres buscan inspirar y
motivar a sus equipos adaptarse al cambio. El liderazgo agil se centra en la adaptacion, la
capacidad de responder a las circunstancias cambiantes, fomentar la inclusion, se reconoce
la importancia de crear ambientes de trabajo inclusivos que valoren la diversidad y

promuevan la equidad (Socorro, 2018).

Resiliencia organizacional: el término resiliencia tiene sus raices en la psicologia donde se
utiliza para describir la capacidad de los individuos para recuperarse de adversidades, esta
idea se remonta al estudio de la resistencia psicoldgica y emocional frente a eventos
estresantes, se trasladd al dmbito organizacional en las ultimas décadas del siglo XX,
inicialmente la resiliencia organizacional se entendia principalmente en términos de la
capacidad de una organizacion para resistir y recuperarse de crisis y desastres. En la década
de 1990 el enfoque de la resiliencia organizacional comenz6 a ser mds estructurado, las
organizaciones empezaron a desarrollar planes de gestion de crisis y continuidad de negocio
para asegurar que pudieran enfrentar eventos disruptivos como desastres naturales o fallos

tecnoldgicos, se empezaron a identificar componentes claves de la resiliencia organizacional
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como la preparacion para emergencias la recuperacion rapida y la capacidad de adaptacion.
En los afios 2000 la resiliencia organizacional comenz6 a ser vista no s6lo como una
capacidad reactiva sino como una competencia estratégica proactiva, en las organizaciones
comenzaron a reconocer la importancia de ser resilientes no s6lo para enfrentar crisis sino
para adaptarse en un entorno empresarial dindmico y competitivo, se hizo hincapié¢ en la
importancia de construir una cultura organizacional que apoyard la adaptabilidad y
flexibilidad. El concepto de resiliencia se integrd en la estrategia organizacional y en la
gestion del cambio hoy en dia la resiliencia organizacional se aplica de manera integral y en
varias areas como en la preparacion y planificacion las organizaciones que desarrollan
estrategias y planes para enfrentar posibles clichés y perturbaciones (Isabella Meneghel,
2013)

Coaching empresarial: el concepto de coaching tiene raices en el coaching deportivo que se
centra en el entrenamiento y el desarrollo de habilidades para mejorar el rendimiento de los
atletas, el término coaching en este contexto se refiere a la guia y el apoyo proporcionado por
un entrenador para alcanzar metas especificas, en la década de 1970 y 1980 el coaching
personal comenz6 a ganar popularidad, este enfoque influenciado por teorias psicoldgicas y
desarrollo personal se centré en ayudar a individuos a alcanzar sus objetivos personales y
profesionales, la primera aplicacion en empresas se llevd a cabo en la década de 1980 y
principios de la década de 1990 el coaching personal comenzé a trasladarse al &mbito
empresarial inicialmente se centré en el desarrollo individual en ejecutivos y lideres
utilizando metodos y principios similares a los del coaching personal pero adaptados a un
entorno corporativo. En la actualidad el coaching empresarial se aplica de manera integral en

diversos aspectos de la gestion y el desarrollo organizacional como el desarrollo personal y
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profesional ayudando a individuos a alcanzar sus objetivos profesionales y personales
mejorando sus habilidades y rendimiento, también para potenciar las habilidades de liderazgo
y preparar a futuros lideres dentro de la organizacion mejorando el desempefio del equipo
facilitando la cohesion y eficacia de los equipos abordando conflictos. Es un método que
consiste en ayudar a alguien a pensar por si mismo, a encontrar sus respuestas, a descubrir
dentro de si su potencial, su camino al éxito sea en los negocios, en las relaciones personales,
en el arte, el deporte, el trabajo. (Gonzales, 2019)

Liderazgo transformacional: se centra en inspirar y motivar a los seguidores para lograr
cambios significativos y mejorar el rendimiento organizacional mediante la transformacion
de valores creencias y comportamiento. Este concepto ha evolucionado a lo largo del tiempo
reflejando cambios en la teoria del liderazgo y en las necesidades organizacionales tiene
raices en el concepto de liderazgo carismatico que fue explorado por los sociélogos como
Max Weber Weber describi6 al lider carismatico como alguien que inspira devocion y lealtad
en sus seguidores a través de su personalidad y en la década de 1990 el liderazgo
transformacional comenzé a ser mas ampliamente adoptado con el contexto empresarial, las
organizaciones vieron el liderazgo transformacional una forma de manejar el cambio mejorar
la motivacion de los empleados y fomentar una cultura de innovacion. En la década de los
2000 se hizo énfasis en la importancia de la inclusién y la diversidad dentro del liderazgo
transformacional los lideres transformacionales comenzaron a ser reconocidos por su
capacidad para crear entornos inclusivos y fomentar una cultura de respeto y equidad hoy en
dia el liderazgo transformacional se aplica ampliamente en diversas areas como el desarrollo
de habilidades de liderazgo en ejecutivos y lideres emergentes también se aplica para liderar

procesos de cambio organizacional inspirando a los empleados a adoptar nuevas visiones y
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estrategias asimismo se integra en la creacion de fortalecimiento de una cultura
organizacional es aquel que motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan
y como consecuencia, se producen cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad,
lo que representa a su vez, un beneficio para la colectividad (Molina Garzén, 2020).

Burnout: es considerado como un estado de agotamiento fisico emocional y mental que
resulta en un estrés cronico relacionado con el trabajo se caracteriza por una sensacion de
despersonalizacién disminucion de la relacién personal y fatiga, este término fue introducido
por el psicologo Herbert en su articulo estd burnout publicado en 1974 estudi6 a profesionales
que trabajaban en campus de ayuda, como trabajadores sociales y personales de salud y
observd que muchos estaban experimentando un agotamiento extremo que afectaba su
capacidad para trabajar de manera efectiva y su bienestar general. El describié el burnout
como un proceso de agotamiento y despersonalizacion y su trabajo ayud6 a popularizar el
término. En la década de los 2000 se intensificé el enfoque en la prevencion del burnout con
un énfasis en la promocion de la salud mental y el bienestar en el lugar de trabajo, se
introdujeron enfoques mas integrales que incluian la promocién de un equilibrio entre el
trabajo y la vida la gestién del estrés y el desarrollo de habilidades de resiliencia. Hoy en dia
el concepto de burnout se aplica en diversos contextos y se aborda desde multiples angulos
en las organizaciones implementan programas de bienestar gestion del estrés y apoyo
psicologico para prevenir y mitigar el burnout también se realizan estudios para comprender
mejor las causas del burnout y desarrollar intervenciones efectivas la investigacion se centra
en factores organizacionales interpersonales y personales que contribuyen al burnout se
promueve una cultura de apoyo y equilibrio entre el trabajo y la vida reconociendo la

importancia de un entorno laboral saludable para prevenir el agotamiento (Reig Ferrer, 2003).
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Feedback: también conocido como retroalimentacion es un concepto clave en la
comunicacion y el desarrollo personal y organizacional se refiere al proceso de proporcionar
informacion sobre el desempefio comportamiento o resultados de una accién o proceso con
el objeto de mejorar futuros resultados, tiene sus raices en la cibernética una disciplina
fundada por Norbert Wiener en la década de 1940, la cibernética estudia los sistemas de
control y comunicacién en maquinas y animales en este contexto el feedback se refiere a
cémo la informacion sobre el estado actual de un sistema se utiliza para ajustar y controlar el
funcionamiento del sistema. Aunque inicialmente se centrd en sistemas mecanicos y
biolbgicos este concepto se traslado a otras areas incluyendo la gestion y la comunicacion en
psicologia. Especialmente en el campo condicionamiento operante, el feedback es
fundamental para el aprendizaje muchos psicélogos estudiaron como las respuestas
reforzadas afecta en el comportamiento futuro lo que implica la idea de proporcionar
retroalimentacion para mejorar el aprendizaje y el desempefio con la implementacion de las
tecnologias en los afios 2000 el feedback en tiempo real se convirtié en una practica comdn
herramientas y plataformas digitales permiten a los empleados recibir retroalimentacion
inmediata sobre su desempefio lo que facilita ajustes rapidos y continuos. Hoy en dia el
feedback se aplica de manera integral en varios aspectos se utiliza para guiar el desarrollo
individual y ayudar a los empleados a alcanzar sus metas de rendimiento y desarrollo también
entornos agiles y dinamicos el feedback continuo y en tiempo real facilita la mejora continua
y la adaptacion rapida. (Boud & Molloy, 2016)

Inteligencia Emocional: la inteligencia emocional es la capacidad de reconocer comprender
y gestionar nuestras propias emociones y las de los demas este concepto ha ganado

prominencia en las Gltimas décadas pero tiene raices profundas en la psicologia y la teoria
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emocional la investigacion sobre las emociones y su impacto en el comportamiento humano
ha existido desde los primeros dias de la psicologia figuras como William James y Carlos
Lange propusieron teorias sobre como las emociones se generan a partir de respuestas
fisioldgicas a estimulos estas teorias sentaron las bases para entender la relacion entre
emociones y comportamientos. A largo del siglo XX las diversas teorias de la inteligencia
se centraron en la capacidad cognitiva y habilidades académicas, sin embargo, no se abordo
profundamente el papel de las emociones en el desarrollo personal y el éxito. En la década
de 1990 se popularizd el concepto de inteligencia emocional por Daniel Goleman quien
ampli6 el trabajo argumentando que la inteligencia emocional es crucial para el éxito en la
vida. En la década de los 2000 la inteligencia emocional se convirti6 en un campo de
investigacion prolifico se realizaron estudios para explorar como la inteligencia emocional
afecta el rendimiento laboral las relaciones interpersonales y la salud mental, las
organizaciones comenzaron a integrar la inteligencia emocional en programas de desarrollo
de liderazgo, capacitacién en habilidades blandas y seleccién de personal actualmente la
inteligencia emocional se aplica a nivel de diversas maneras se utiliza para mejorar el
autoconocimiento la regulacion emocional y las habilidades interpersonales asimismo se
incorpora en el circulo educativo para desarrollar competencias emocionales en los
estudiantes desde una temprana edad se valora en la seleccion y desarrollo de lideres asi como
en la gestion de equipos y la cultura organizacional y por ultimo se promueve como una
herramienta para mejorar la salud mental y el bienestar general tanto en contextos personales
como profesionales La inteligencia emocional es la aptitud para captar, entender y aplicar
eficazmente la fuerza y la perspicacia de las emociones en tanto que fuente de energia

humana, informacion de relaciones e influencias.(Ramos, 2017)
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Insatisfaccion laboral: es un fendmeno que se refiere al descontento o malestar que los
empleados experimentan con respecto a su trabajo este concepto tiene una rica historia en
investigacién organizacional y la psicologia del trabajo tiene origen en la psicologia
organizacional que se desarroll6 a principios del siglo XX investigadores como Frederick
Taylor se centraron en como las condiciones de trabajo y las précticas de gestion afectan el
rendimiento y la satisfaccion de los empleados. En la década de 1980 y 1990 las
organizaciones comenzaron a implementar programas de bienestar laboral para abordar la
insatisfaccion, estos programas incluian mejoras en las condiciones de trabajo oportunidades
de desarrollo profesional y beneficios para los empleados se reconocié la importancia de la
cultura organizacional en la satisfaccion laboral se empezaron a desarrollar enfoques para
crear un ambiente de trabajo positivo que fomenta la satisfaccion y la reduccion de la
insatisfaccion. En la década de los 2000 la investigacion sobre el clima organizacional y el
compromiso de los empleados revel6 que la insatisfaccion laboral también esta relacionada
con el grado de alineacion entre los valores de los empleados y la cultura organizacional las
organizaciones comenzaron a centrarse en la mejora del clima laboral y la promocion del
compromiso. Hoy en dia la insatisfaccion laboral se aborda de manera integral en diversos
contextos se presta atencion al disefio del trabajo la cultura organizacional y el ambiente
laboral para reducir la insatisfaccion y mejorar la satisfaccion general de los empleados las
organizaciones. Implementando programas de bienestar y apoyo psicologico para abordar la
insatisfaccion laboral y promover la salud mental, también se ofrece flexibilidad en el lugar
de trabajo y se promueve un equilibrio entre el trabajo y la vida para aumentar la satisfaccion
y reducir la insatisfaccion. La insatisfaccion laboral se puede decir que es un sintoma del cual

presentan los empleados de una empresa u organizacion, con respecto a algunas
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inconformidades ya sea frente la empresa, o la inconformidad que presente frente al cargo y
la manera de desarrollarlo.(Reig Ferrer, 2003)

Retencion de personal: refiere a las estrategias y practicas empleadas por las organizaciones
para mantener Asus empleados a lo largo plazo y reducir la rotacion de personal es un
concepto clave en la gestion de recursos humanos y ha evolucionado significativamente a lo
largo del tiempo las practicas de gestion del personal en las primeras décadas del siglo 20 se
centraron principalmente en la administracion bésica de empleados incluyendo contratacion
salario y disciplina el enfoque estaba en la eficiencia operativa y el control de la fuerza laboral
sin una atencion especifica a la retencion a largo plazo en las décadas de 1950 y 1960 los
estudios comenzaron a centrarse en la rotacion de personal y sus costos investigadores como
Frederic exploraron la relacion entre satisfaccion laboral y retencién sentando las bases para
entender como las condiciones laborales afectan la permanencia de los empleados. La
retencion de empleados hace referencia a aquellas practicas administrativas orientadas a no
dejar ir individuos ubicados en cargos claves dentro de la empresa. (Retener a los mejores
empleados, 2007)

Habilidades Blandas: se refiere a competencias no técnicas que son cruciales para la
interaccion efectiva y la adaptacién en el entorno laboral y social, estas habilidades incluyen
en la comunicacion, el trabajo en equipo la empatia la resolucién de problemas y la gestién
de tiempo entre otras, el concepto de habilidades blandas ha evolucionado considerablemente
a lo largo del tiempo, en la década de 1920-1930 la investigacion sobre habilidades
interpersonales y sociales comenzo a tomar forma en cuestion de psicologia y sociologia en
esta época los psicdlogos estaban interesados en cdmo las habilidades sociales y la emocional

influian en la eficacia de los individuos en contextos laborales y sociales, los trabajos
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pioneros en psicologia industrial y organizacional exploraron la importancia de las
habilidades de comunicacion y el trabajo en equipo, las habilidades blandas son reconocidas
como fundamentales para el éxito tanto en el entorno laboral como en la vida personal. Su
aplicacion influye en las organizaciones que incorporan entre entrenamientos y evaluaciones
de habilidades blandas en sus programas de desarrollo de talento para mejorar el desempefio
de la colaboracion. Las instituciones educativas y la formacién profesional integran
habilidades blandas en sus curriculos para preparar a los estudiantes para el entorno laboral,
los lideres y gestores valoran las habilidades blandas para la construccion de equipos
efectivos y resolucién de conflictos. (De Arco Paternina et al., 2022)

Competencias: se refiere a las habilidades conocimientos y comportamientos que permiten
a un individuo desempefiarse de manera efectiva en un determinado rol o tarea. El concepto
de competencias ha sido significativa y ha influido en como se gestiona y desarrollan los
talentos en diversos contextos, las primeras investigaciones en la década de 1950-1960
comenzo a ganar atencion en la psicologia y la administracion durante la segunda mitad del
siglo XX a medida que la psicologia industrial y organizacional se desarrollaba los
investigadores empezaron a interesarse en identificar qué habilidades y caracteristicas eran
necesarias para el exito entre diferentes roles a medida que el concepto de competencia se
asentaba se desarrollaron varios modelos y marcos teoricos los modelos de competencias
empezaron a incluir no sélo habilidades técnicas sino también competencias interpersonales
y de liderazgo. A partir del 2010 se empez0 a prestar atencion a las competencias necesarias
para enfrentar los desafios futuros del trabajo como la automatizacion e inteligencia artificial
y la economia del conocimiento, las competencias como la adaptabilidad, la creatividad y el

pensamiento critico se destacaron como esenciales para el éxito de un entorno laboral en
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constante cambio, ademas de las competencias profesionales se comenzd a reconocer la
importancia de las competencias relacionadas con el bienestar y la vida personal habilidades
como la resiliencia la gestion del estrés y la inteligencia emocional se incorporaron en el
marco de competencias. En la actualidad las competencias se utilizan para ensefiar
descripciones de trabajo procesos de seleccion evaluacion de desempefio y desarrollo
profesional y se enfocan en habilidades técnicas interpersonales y de liderazgo también los
individuos utilizan el concepto de competencias para identificar areas de mejora y desarrollar
habilidades que les permitan avanzar en sus carreras y en su vida personal con la rapida
evolucion tecnoldgica en las competencias digitales y tecnoldgicas se han convertido en una
prioridad, se pone énfasis en la capacidad de aprender y adaptarse a nuevas herramientas y
plataformas. Ramirez y Garcia como definen como el conjunto de conocimientos teéricos,
habilidades, destrezas y actitudes que son aplicados por el trabajador en el desempefio de su
ocupacién o cargo en correspondencia con el principio de idoneidad demostrada y los
requerimientos técnicos, productivos y de servicios, asi como los de calidad, que se le exigen

para el adecuado desenvolvimiento de sus funciones. (Rodriguez, 2009)

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

2.3.1 HABILIDADES DIRECTIVAS

Las habilidades blandas son también conocidas como habilidades personales se definen
como aquellas aptitudes no técnicas que estan estrechamente relacionadas con la forma en que se
trabaja, como se interactla entre pares, como se resuelven conflictos de interés y como se realiza
una correcta gestion en el trabajo. Son rasgos que posee cada individuo y caracterizan su forma de
interactuar con su entorno laboral. En un entorno empresarial estas son consideradas un

complemento de las habilidades duras, las cuales son los conocimientos técnicos y academicos que
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posee un individuo (Guerra-Baez, 2019). Las habilidades directivas estan relacionadas
intrinsecamente al dia a dia del colaborador y se consideran imprescindibles para que cada

individuo logre una integracidn exitosa en su entorno laboral.

En un estudio realizado en Nueva Zelanda en el 2023 con empleados que recién ingresaban
al mundo laboral citaron la postura que tenian los autores Hodges y Burchell en la década de los
noventa, obtuvieron como resultado que segun su percepcion las principales habilidades blandas
que debe tener un individuo son la capacidad y disposicion para aprender, trabajo en equipo y
cooperacion, la comunicacion interpersonal, la energia y la pasion, y la habilidad para resolver
problemas. En un estudio mas actual realizado por Mata Lujan de Comillas Universidad Pontificia
(2019), indica que las habilidades blandas que debe poseer un abogado son inteligencia emocional,
adaptabilidad, proactividad, empatia, creatividad y tolerancia a la presion. Se puede observar que
con el pasar de los afios las habilidades directivas ha sido un tema en contaste evolucion, inclusive

identificandolas para profesiones especificas hasta el punto de considerarlas cruciales para el

desarrollo en un entorno laboral.

HABILIDADES DIRECTIVAS ESENCIALES
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Fuente 1 Elaboracion propia basada en (Manrique y Zuzunaga 2023)
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2.3.1.1 INTELIGENCIA EMOCIONAL

La teoria de la inteligencia emocional fue popularizada por Daniel Goleman, quien
argumentaba que es una herramienta que crea un balance entre el trabajo y la vida personal
(Goleman, s/f). Dentro del coaching, se enfatiza en que el coachee, persona que recibe y se ve
beneficiada por el proceso del coaching, debe fortalecer su inteligencia emocional con el fin de
mejorar en todos los entornos de su vida. La percepcion gue tienen las personas de su trabajo se
ve influenciado por lo que ocurre en otros aspectos de su vida, como lo es la familia, circulos
sociales, procesos psicologicos que atraviesan, incluso la formacion académica o poder adquisitivo
pueden llegar a influir. Dependiendo de la percepcidn que posee el individuo sobre el mundo, sera
su reaccién ante el mismo, esto también ocurrira dentro de su entorno laboral, pudiendo afectar o
beneficiar el clima laboral de la empresa (Pereda Pérez et al., 2018). La inteligencia emocional
juega un rol muy importante, ya que determina como la persona reacciona ante lo que percibe
desde su posicion, situaciones complejas que siempre habra en un entorno laboral, lo que entra en

cuestionamiento es si cuentan o no con las herramientas para poder afrontar la adversidad.

+ INQUITEO + EMOCIONADO
» HOSTIL « ENTUSIASMADO
* IRRITADO + CON ENERGIA
+ ENFADADO ADICCION « FELIZ
» TENSO ALTRABAJO | ENGAGEMENT . saTISFECHO
+ ABATIDO BURNOUT | SATISFACCION

« CONTENTO
+ APATICO

« RELAJADO
+ FATIGADO

« CALMADO
« PESIMISTA

« TRANQUILO
» TRISTE

Ilustracion 2 Modelo bidimensional del bienestar subjetivo en el trabajo.

Fuente 2 Elaboracion Propia basada en Bakker y Oerlemans 2011 (Viveros & Fierro, s/f)
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Con este modelo los autores buscan comprender y medir el bienestar psicologico de los
individuos en un entorno laboral, se compone de dos dimensiones, satisfaccion y compromiso
laborales. Es importante comprender que ambas dimensiones estdn correlacionadas y tienen
efectos significativos en cdmo se desempefian los colaboradores y busca promover el bienestar

integral de las personas en el entorno laboral.

2.3.1.2 LIDERAZGO GERENCIAL

El liderazgo involucra la capacidad de poder observar y percibir el entorno de una forma
diferente a los demas, para asi poder identificar aspectos a trabajar. Esto se logra a través de la
puesta en escena de las habilidades directivas que posee un individuo, y la capacidad que tiene de
influir en la forma de pensar, sentir y actuar de las demas personas o un grupo en especifico. Un
lider identifica las fortalezas y debilidades de su equipo y las pone a disposicidn con el fin de lograr
los objetivos y metas individuales y compartidas. (Tracy, 2015) La gran disyuntiva, ¢Un lider nace
o0 se hace? De acuerdo con muchos autores hay habilidades natas que deben ser fortalecidas en el

camino, sino es simplemente un potencial que queda perdido.

El desarrollo de esta habilidad directiva permite que los equipos de trabajo desarrollen sus
funciones de una forma adecuada, generando ventajas competitivas para la empresa, ya que hay
un incremento en la productividad, y dan respuestas innovadoras y creativas. De acuerdo con un
articulo de investigacion desarrollado en la Universidad Santo Tomas 2021 para que exista un buen
liderazgo debe haber una buena comunicacién, y ambas deben ser orientadas con empatia, esto
contribuird a que los colaboradores sean mas efectivos al desarrollar sus funciones. Un liderazgo

empatico juega un papel crucial en cualquier empresa ya que aumenta la productividad, y da el
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poder de influir en el equipo y encaminarlos a lograr los objetivos de la empresa (Pérez-Juarez &

Pedraza-Najar, 2021).

En la década de los ochenta el liderazgo efectivo se basa en relaciones sélidas y auténticas
entre lideres y colaboradores, estableciendo comunicacién abierta y apoyo mutuo entre las partes,
también se reconoce la influencia del liderazgo en la cultura organizacional y viceversa, los lideres
tienen un papel crucial en la creacion y el mantenimiento de la cultura organizacional, ya que
establecen normas, valores y sentido de pertenencia lo cual influye en el ambiente de trabajo y en
el comportamiento de los colaboradores (Pedraza-Alvarez et al., 2015). El liderazgo también
implica un proceso de aprendizaje continuo, los lideres deben estar dispuestos a aprender de sus
experiencias, asi como a fomentar un ambiente donde los empleados también puedan aprender y

crecer.

2.3.1.3 PENSAMIENTO CRITICO

Segln Ruiz en su tesis doctoral sobre la cultura organizacional y las habilidades directivas
de la innovacion plantea que el pensamiento critico también conocido como el pensamiento
creativo es una habilidad muy importante que se considera esencial para el éxito en un entorno
laboral (Ruiz Vélez, 2024). Un gerente o director se enfrenta a conflictos diariamente, asi que debe
poseer la capacidad de brindar soluciones creativas en todo momento, debe generar ideas y
conceptos nuevos que sirvan como alternativas para encontrar soluciones originales ante las
problematicas que se le presenten. El pensamiento critico es cuando el lider percibi e interpreta lo
que esta ocurriendo en su entorno, logrando un analisis integral de la situacion en donde observa

oportunidades de mejora y ejecuta un plan de accion que le ayudé a lograr su objetivo.

2.3.1.4 RESOLUCION DE CONFLICTOS

El conflicto es un proceso inevitable en el desarrollo de las relaciones interpersonales, esto
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surge cuando se percibe una oposicion de la competencia cuando se desea lograr una meta u
objetivo, es un componente natural dentro de la vida de cada individuo por lo que se convierte en
una de las principales habilidades directivas que debe poseer un abogado, esto ocasiona que pueda
desarrollar estrategias que le ayuden a resolver desacuerdos y llegar a soluciones que beneficien a
las partes involucradas (Montes et al., 2014). Lo logran mediante la aplicacion de otra habilidad
directiva, el pensamiento critico, ya que se desarrolla un andlisis integral del conflicto al que se

enfrentan y desarrollan estrategias que brinden posibles soluciones.

2.3.1.5 COMUNICACION DE APOYO

La comunicacion ocurre a traves del conjunto de ciertos elementos especificos como lo son
el mensaje, emisor que es quien envia el mensaje, el receptor que es quien recibe el mensaje, el
canal que es el medio por el cual se envia el mensaje. La interpretacion que se realiza de la
informacidn recibida va a depender en gran medida de cémo se percibe el mundo, la inteligencia
emocional de cada individuo, y los mecanismos de defensa que han desarrollado de acorde a
experiencias pasadas. La combinacion de los aspectos antes mencionados conduce a una
comprension del mensaje, y en el mejor de los escenarios a que se ejecuten acciones o se

desarrollen los comportamientos deseados.

Actualmente se vive en una sociedad influenciada por la informaciéon con el fin de facilitar
la comunicacion, con el objetivo de recibir o enviar informacion que se logre entender, esto aplica
a todas las relaciones humanas, dentro de un espacio laboral es una habilidad directiva
indispensable para lograr los objetivos de una empresa o lograr una comunicacién efectiva con los
clientes (Gil-Diaz et al., 2022). La inteligencia emocional es importante ya que ayuda a empatizar
con los sentimientos y actitudes de lo demas, logrando asi comprender que es lo que desean

comunicar.
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MOTIVACION INFORMACION

FUNCIONES DE LA
COMUNICACION

CONTROL EXPRESION
DE
EMOCIONES

Tlustracion 3 Funciones de la comunicacion

Fuente 3 Elaboracion Propia basado en (Valladolid y Garcia, s/f)

Estas funciones segun los autores son fundamentales ya que las personas encargadas de
dirigir un equipo de trabajo requieren tener control sobre la situacion para realizar toma de
decisiones adecuadas que contribuyan al correcto funcionamiento de los procesos, lo cual genera
un buen clima laboral en donde los colaboradores logran la autorrealizacion. La comunicacion de
apoyo contribuye a la gestién y direccion del equipo, todo directivo o gerente debe usarla como

una herramienta estratégica, que es necesaria para el adecuado funcionamiento de la empresa.

2.3.1.6 TRABAJO EN EQUIPO
Steven Covey citado en el 2017 dice “Las fortalezas estdn en nuestras diferencias, no en

nuestras similitudes”. Los equipos de trabajo pretenden alcanzar metas en comun, para lograrlo
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deben de poner a disposicion sus conocimientos, capacidades y por su puesto sus habilidades, la
persona encargada de liderar un equipo debe de conocer todas esas destrezas que posee cada
miembro del equipo para poder explotar su maximo potencial y alcanzar los objetivos en comun
(Payares et al., 2017). Las decisiones se deben tomar de forma conjunta, esto contribuye al
fortalecimiento del equipo, tomando en cuenta las necesidades individuales de cada miembro que
lo compone y se distribuyen las responsabilidades de forma equitativa, logrando asi un ambiente

de armonia dentro de la empresa.

2.3.1.7 FACULTAMIENTO Y DELEGACION

El facultamiento contribuye a que las personas desarrollen un sentimiento de confianza
personal, y a la vez a ayudar a otras personas a superar sentimientos de impotencia,
empoderandolos para tomar accion, aqui se puede ver reflejada la motivacion intrinseca, que es
aquella que nace de una fuerza interior y es particular en cada ser humano. El facultamiento se
compone de autoeficacia, autodeterminacion, consecuencia personal, significado y confianza
(Navarro Monroy, 2018). Al integrar los componentes antes mencionados se da paso a la
delegacion, la cual implica asignar el trabajo a desarrollar a los colaboradores, desde el
conocimiento de sus habilidades y competencias, realizando toma de decisiones estratégicas que

beneficie a los colaboradores y a la empresa.

2.3.1.8 ANALISIS CRITICO DE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS
En la actualidad las habilidades directivas se han convertido en requisitos indispensables
en cualquier trabajo, la competitividad laboral los obliga a tener mas que solo un buen curriculo,
deben poseer ademds caracteristicas que los hagan destacar, como ser las relaciones

interpersonales, fomentar la resiliencia, mejorar el trabajo en equipo, entre otras habilidades

30



importantes dependiendo del entorno en que se desarrolla, generando asi un impacto positivo en
la productividad y rendimiento en el lugar de trabajo. Las empresas también deben asumir su
responsabilidad en proveer a sus colaboradores la oportunidad de poseer espacios y tiempos
necesarios para fortalecer dichas habilidades, con el beneficio de que mejore la eficiencia, calidad
del trabajo, aumenta la retencion del personal y aun mas su sentido de pertenencia compromiso

hacia la empresa aumenta.

Tabla 1 Andalisis critico de la aplicabilidad de las habilidades blandas.

Fuente 4 Elaboracion Propia basada en informacion recolectada

VENTAJAS DESVENTAJAS
Son indispensables para el desarrollo de 1. Cada miembro del equipo es responsable de
las personas en un entorno laboral. fortalecer sus habilidades blandas, lo que
Mejora la capacidad de gestionar el estrés, hace que dependa de su motivacion, interés o
adaptabilidad al cambio y resolucion de incluso de su realidad.
conflictos. 2. La capacitacion y desarrollo de habilidades
Contribuyen a una mayor eficiencia y blandas puede incurrir en una inversion
productividad en el trabajo. significativa de tiempo y recursos, generando
Ayuda a mantener un buen clima laboral, altos costos.
retencion del talento, satisfaccion laboral 3. Algunas personas pueden ser habiles para
y compromiso de los empleados. fingir tener habilidades blandas, generando
Permite planificar acciones para un asi falsas percepciones lo que afecta la
adecuado desarrollo de las funciones. dinamica del equipo y el rendimiento en
Facilita la construccion de relaciones general.
solidas entre miembros del equipo y sus 4. La importancia de una habilidad directiva

clientes.

depende mucho de la cultura corporativa de

cada empresa.
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2.4 CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Jorge Carro para conocer a una organizacion el primer paso es conocer su cultura
como un elemento central en el funcionamiento de la empresa. Formar parte de una organizacion
implica internalizar en su cultura, que opera a nivel inconsciente, refleja la personalidad y
ocupacion de los individuos dentro de la organizacion y esta arraigada en una herencia cultural
mas amplia de la sociedad. La cultura organizacional cumple con diversas funciones, como
diferenciar a las organizaciones entre si, crear un sentido de pertenencia, facilitar la adaptacion del
entorno, fomentar el aprendizaje, la capacidad de cambio y mantener la estabilidad del sistema
social interno. (Jorge Carro-Suarez a, 2017). Esto influye en todos los aspectos de la organizacion,
desde la identidad y el comportamiento de los empleados hasta su capacidad de adaptacion y

cambio, su comprension es esencial para entender verdaderamente a una empresa.

En la féormula del éxito empresarial, la cultura organizacional juega un papel crucial, se ha
demostrado que las empresas con culturas saludables tienen mayores posibilidades de
experimentar un crecimiento significativo en sus ingresos a lo largo del tiempo, de hecho, la
mayoria de los empleados y lideres consideran que la cultura organizacional es mas determinante
para el éxito comercial que incluso la estrategia y las operaciones. (UNITEC, 2023). Una cultura
organizacional saludable es un componente vital del éxito empresarial, con una influencia

significativa en el crecimiento de ingresos a largo plazo y una importancia en el éxito comercial.

2.4.1 LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA

Segiin Edmtov, es fundamental para mantener la cohesiéon y la armonia dentro de la
organizacion, proporcionando un ambiente donde los empleados se sienten conectados, valorados

y motivados para contribuir al éxito de la empresa. Cuando los empleados se identifican con la
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cultura de la empresa, se sienten mas comprometidos con su trabajo lo que se traduce en un mayor
nivel de satisfaccion laboral y una mayor productividad. No solo define la forma en que una
empresa opera, sino que también tiene un impacto directo en el bienestar y el rendimiento de sus
empleados (EDMTOYV, 2021). Se entiende que la cultura organizacional no solo define la forma
en que una empresa opera, sino que también tiene un impacto directo en el bienestar y el
rendimiento de sus empleados. También sugiere que una cultura positiva puede fomentar

relaciones laborales s6lidas y promover un sentido de pertenencia entre los colaboradores.

Es importante que las empresas cultiven una cultura organizacional robusta y positiva que
sea adoptada por los empleados como parte integral de sus propios valores y creencias personales
(Jorge Carro-Suarez a, 2017). Es fundamental que esta cultura no solo exista en papel, sino que
sea adoptada por los empleados, convirtiéndose en parte integral de sus propios valores y creencias
personales. Esta integracion profunda no solo fortalece el compromiso y la motivacién de los
empleados, sino que también asegura una alineacion significativa entre los principios de la

empresa y las acciones individuales de quieres la conforman.

2.4.2 IMPORTANCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Influye significativamente en la experiencia de los colaboradores, ya sea de forma positiva
o negativa, lo que a su vez puede impactar en el éxito o fracaso de la empresa, una cultura
organizacional estable ofrece una serie de beneficios, incluida la rotacion de personal, los
colaboradores que se sienten valorados y respetados tienden a permanecer en sus puestos de trabajo
por mas tiempo, lo que contribuye a una mayor retencion de talento. Una cultura positiva aumenta
el compromiso de los empleados lo que se traduce en mayor productividad y rentabilidad para la

empresa. (UNITEC, 2023) Esto implica que la forma en que una empresa estructura su cultura
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puede tener un efecto directo en cdmo se sienten los colaboradores en el lugar de trabajo y como

perciben su entorno laboral.

2.4.3 ANALISIS CRITICO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

En cuanto a la firma legal la cultura organizacional definiria los valores fundamentales que
guien el comportamiento de los abogados y el personal de apoyo, esto podria incluir la integridad,
el compromiso con la justicia, la excelencia en el servicio al cliente y el respeto por la ley. Una
cultura organizacional sélida en una firma legal fomentaria la cohesion entre los miembros de la
firma, promoviendo la colaboracion y el trabajo en equipo en la resolucion de casos legales y la
prestacion de servicios legales. Cuando los abogados se identifican con la cultura organizacional
de la firma legal, es mas probable que estén motivados y comprometidos con su trabajo,
llevandolos asi a un mayor nivel de satisfaccion laboral y a una mayor dedicacioén para ofrecer
resultados excepcionales a los clientes. Asimismo, el aprendizaje continuo y la capacidad de
adaptacion es esencial en el entorno legal en constante evolucidon, ya que los abogados deben estar
actualizados con las nuevas leyes y regulaciones, y una cultura que promueva el aprendizaje y la

innovacion puede ayudar a la firma a mantenerse competitiva en el mercado. (Fuente propia)

2.5 EVALUACION DEL DESEMPENO

En la actualidad las empresas deben de mantenerse a la vanguardia, ya que se vive en una
época cambiante con una sociedad influenciada por toda la informacion con la que es bombardeada
en todo momento, es por lo que deben adaptarse, lo que involucra el hecho de que los miembros
del equipo deben contar con habilidades més desarrolladas. Deben implementar estrategias como
lo es la evaluacion de desempefio, la cual posibilita la oportunidad de detectar necesidades de

capacitacion, el descubrimiento de personal clave, el descubrimiento de competencias del
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evaluado, la ubicacién del personal en los puestos adecuados, retroalimentacién para una
autoevaluacion de rendimiento y la toma de decisiones de salarios (Ramirez Torres, 2022). Una
empresa que invierte en sus colaboradores tiene mayores probabilidades de lograr el éxito y

fidelizar a sus colaboradores, ya que crean un sentido de pertenencia.

2.5.1 COMPETENCIAS
De acuerdo con Humberto Quezada una competencia es el conjunto de conocimientos,
habilidades, aptitudes, actitudes, valores y experiencias que posee cada individuo, para que esto

ocurra debe existir la presencia de los siguientes elementos:

Saber: Son todos aquellos conocimientos que pueden ser de caracter técnico o social.

e Saber hacer: Es la puesta en practico de los conocimientos que se poseen, incluyendo
habilidades técnicas, habilidades sociales o habilidades cognitivas.

e Saber estar: Las actitudes de las personas van alineadas con la cultura organizacional de la
empresa, se comparten valores y creencias iguales o similares.

e Querer hacer: Se trata de la motivacion intrinseca o extrinseca de la persona, que llega a

determinar su desempefio y cuanto se esfuerza por lograr las metas.

Poder hacer: Esta involucra el punto de vista individual y situacional. (Capuano, 2004)

Tabla 2 Competencias
Fuente 5 Elaboracion propia basada en (Capuano, 2004)

Destrezas: La forma en que una persona desarrolla sus asignaciones.
Conocimientos: Informacion que una persona posee sobre temas o areas
especificas.

Autoconcepto: Actitudes, valores o imagen propia que una persona posee
de si misma.

Rasgos de la personalidad: Es el nicleo de la personalidad mas dificil de
detectar a simple vista.
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2.5.2 EVALUACION Y DESARROLLO DE COMPETENCIAS

La evaluacion y desarrollo de las competencias permite identificar las capacidades y
habilidades que poseen los miembros del equipo. Una evaluacion continua permite que haya un
adecuado aprovechamiento del capital humano con el que se cuenta, reflejando que se encuentren
en los puestos indicados, desarrollen las funciones adecuadas y cumplan con sus obligaciones de
la mejor forma. Al hacer esto se obtienen resultados que permiten se alcancen los objetivos de la
empresa, tomando en consideracion la mision y vision como parte de la evaluacion de su personal
(Maria de Los Angeles Hernandez Maldonado 2022). La evaluacion de desempefio también
permite una mejor adaptacién a los cambios, mejora el desempefio de los colaboradores, aumenta
su satisfaccion laboral, volviéndose asi crucial para el desarrollo y crecimiento continuo del

colaborador y el éxito de la organizacion.

2.5.2.1 COACHING

El coaching es una técnica que sirve para identificar y desarrollar acciones que ayuden a
solventar una problematica latente que tienen los seres humanos, con el fin de llegar a la
autorrealizacion. Cuando se esta hablando del desarrollo de una organizacion es vital que se
invierta en el desarrollo de los seres humanos, ya que se busca que haya un incremento en la
efectividad de los equipos y procesos, 1o que contribuye al logro de las metas de la empresa.
(Mufioz Cuenca et al., 2018) El coaching organizacional nace de la necesidad de responder a la
correlacion entre rendimiento y salud integral de los colaboradores, ya que se enfoca en el

individuo para crear un ser que posea herramientas que le ayuden a enfrentar la adversidad.

Una vez la empresa conoce los alcances que podria llegar a tener el coaching y los

beneficios que este acarrea contribuyen a la mejora de las capacidades individuales de cada
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miembro del equipo, y a su vez ayuda a mostrar que al prestar atencion las habilidades individuales
de los colaboradores podran llevar su talento a desarrollarse a su maximo potencial y por
consecuencia obtener resultados favorables para la organizacion. El coaching organizacional
ayuda a mejorar el rendimiento de, la eficacia y satisfaccion que tienen los colaboradores dentro
de una organizacién (Muifioz Cuenca et al., 2018). Al desarrollar este tipo de coaching se desarrolld
el area personal y profesional de cada miembro del equipo, logrando asi el crecimiento y

credibilidad de la empresa en general, resaltando que contribuye a un clima organizacional sano.
» Anadlisis critico sobre la herramienta del coaching

El coaching es una herramienta poderosa que proporciona orientacion a los coachee en
diversas areas que deseen transformar, proporciona un espacio que encamina a las personas a la
reflexion, el autoconocimiento, y por Gltimo a establecer metas para trabajar esos aspectos que
necesitan ser fortalecidos. A su vez permite el desarrollo de habilidades como lo es la escucha
activa, comunicacion asertiva, inteligencia emocional, entre otros. Una empresa puede obtener
beneficios ya que mejora el rendimiento de los miembros del equipo, el desarrollo de habilidades
de liderazgo; entendiendo que un lider no necesariamente debe estar en un puesto directivo;
fomenta el compromiso y la retencién del personal, y en contraste hay mejores abordajes para la
resolucion de conflictos y la adaptacion al cambio. Esto ayuda a promover ambientes productivos

y positivos, que beneficia a cada miembro del equipo y por consecuencia a la empresa. (Fuente

propia)
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2.5.2.2 ANALISIS CRITICO DE EVALUACION DE DESEMPENO

Tabla 3 Analisis critico de la aplicabilidad de las habilidades blandas.

Fuente 6 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

VENTAJAS DESVENTAJAS
1. Ayuda a identificar fortalezas y debilidades 1. Los resultados pueden llegar a ser
del equipo de trabajo. subjetivos ya que las respuestas pueden
2. Sirve como sustento para tomar decisiones tener sesgo por parte de los participantes.
estratégicas. 2. Lasalud mental de los colaboradores se
3. Contribuye al andlisis de resultados y por puede ver afectada, ya que hay personas
ende se puede brindar una retroalimentacién que desarrollan estrés o ansiedad antes
mMAs precisa. una evaluacion.
4. Aporta informacion relevante en el 3. Los empleados pueden llegar a presentar
desarrollo de planes de formacién integral. resistencia al cambio.
5. Contribuye a la mejor continua, alcanzando 4. Los cambios pueden llegar a visualizarse
los objetivos y metas de la organizacion. solo a corto plazo en caso de no tener un

plan de seguimiento.
5. Se puede malinterpretar el objetivo de la
evaluacion, por ende, se debe abordar de

una forma adecuada.
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2.6 METODOLOGIAS DESARROLLADAS

2.6.1 FEEDBACK 360

Esta metodologia consiste en que cada miembro del equipo es evaluado por los demés
integrantes del equipo, con el fin de recibir retroalimentacion sobre su desempefio, esto incluye
jefes, compafieros e incluso personas externas. Consiste en aplicar cuestionarios en donde se estén
evaluando habilidades, competencias y comportamientos, al obtener los resultados cada individuo
participa en una sesion de retroalimentacién con el objetivo de obtener una perspectiva amplia y
clara de su desempefio (Mata Lujan, 2019). Este proceso debe de implementarse con mucho
cuidado y debe ser confidencial, incluso el acompafiamiento de un profesional de la salud mental
puede aportar a que haya menos resistencia por parte del equipo, en caso de que llegara a
presentarse, aumentando asi la posibilidad de resultados constructivos y Utiles que incentiven al

crecimiento personal y profesional de cada participante.

2.6.2 MOOT COURT

Profesores de la Facultad de Derecho en la Universidad de Salamanca, han creado esta
iniciativa practica y dindmica para desarrollar habilidades utiles, como la argumentacion oral,
redaccion de documentacion, presentacion de pruebas y la defensa legal de sus argumentos ante
tribunales. Consiste en una simulaciéon en la que los estudiantes representan un caso ante el
tribunal, actuando en el papel de abogados y debatiendo sobre la base de las leyes y jurisprudencia
existentes, ampliando sus conocimientos tedricos adquiridos en un escenario practico y realista,
desarrollando asi habilidades de investigacion juridica y aprendiendo a encontrar y analizar la
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jurisprudencia relevante. Los jueces, quienes son generalmente los profesores, determinan la
resolucion del caso. Esta es una herramienta practica invaluable para que logren desarrollar
habilidades y comprender mejor ciertas areas del derecho. Este taller ha sido reconocido por la
Universidad de Salamanca como un Proyecto de Innovacion y Mejora Docente (Salamanca, 2021).
Segun este estudio una simulacion de caso ante el tribunal proporciona a los abogados una valiosa
experiencia practica que complementa su educacion juridica y los prepara para el ejercicio

profesional del Derecho.

2.6.3 PLAN DE CAPACITACION PARA EL DESARROLLO Y FORTALECIMIENTO
PROFESIONAL

La investigacion realizada por la Universidad de El Salvador consisti6 en la elaboracion de
un plan de capacitacion que permita el desarrollo y fortalecimiento profesional de los
colaboradores de una empresa, un plan que permita potenciar las habilidades innatas de los
empleados y a su vez mejorar la productividad en la organizacion, este se desarrollo identificando
siete areas principales que requieren de capacitaciones mediante cursos. Se emple6 método
cientifico para obtener informacion sobre la investigacion, mediante encuestas a todos los
colaboradores y una entrevista con el gerente general de la empresa, con el objetivo de recopilar
datos que ayudaran a comprender la situacion actual en cuanto a las capacitaciones. Se llevé a cabo
un censo, encuestando a todos los colaboradores por igual con fines metodoldgicos (Salvador,
2022). Este proyecto de investigacion demuestra un compromiso con el desarrollo profesional de
los empleados y con la mejora continua de la productividad organizacional a través de la
implementacion de un plan de capacitacion bien estructurado y fundamentado en datos obtenidos

de manera cientifica.
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2.7 MARCO LEGAL

En Honduras, la legislacion laboral establece ciertos derechos y obligaciones tanto para los
empleadores como para los empleados, pero especificamente en lo que respecta a la obligacion del
empleador de proporcionar capacitaciones o algun tipo de formacion, no existe una ley que lo
requiera de manera explicita. Existen disposiciones que puedan influir en la capacitacion y el
desarrollo de los empleados como El Cddigo del Trabajo en donde se establecen los derechos y
obligaciones de los empleadores y los trabajadores, este incluye disposiciones generales sobre
condiciones de trabajo justas y seguras. También encontramos los reglamentos laborales que
pueden abordar aspectos especificos relacionados con la capacitacion y el desarrollo de los

empleados.

Estos reglamentos pueden estableces estandares minimos para la capacitacion en ciertas
industrias y sectores. Aunque no existe una obligacion legal especifica para que los empleadores
proporciones capacitacion a sus empleados en Honduras, muchas empresas reconocen la
importancia de invertir en el desarrollo de su personal para mejorar la productividad, la retencion
de personal y el éxito a largo plazo de la organizacion, por lo tanto, es comun que las empresas
ofrezcan programas de capacitacion y desarrollo como parte de sus practicas de recursos humanos

y gestion de talento. (Matute Lopez & Rodriguez Mejia, 2009)
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CAPITULO III. METODOLOGIA
3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

3.1.1 MATRIiZ METODOLOGICA

Tabla 4 Matriz Metodologica

Fuente 7 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

General Especifico

1. Identificar cuales
son las capacidades
claves que debe
poseer un abogado
para desenvolverse
de manera adecuada
y como

Describir la dinamica desarrollarlas.
Plan integral de  actual de la firma Pericles

. Law Firm en la gestion de 2. Analizar qué impacto
mejora para el

conflictos que involucran tiene la gestion
fortalecimiento de a  sus  colaboradores administrativa del
la durante los meses de abril director en el
retroalimentaciéon 2 junio 2024, rendimiento laboral y la

estableciendo un plan de satisfaccion profesional

y el facultamiento de los colaboradores.

mejora integral  para

en Pericles Law ¢ a10cer y desarrollar las 3 Establecer las

Firm. competencias del equipo. . L
herramientas idoneas

para un correcto
facultamiento y
delegacion de trabajo
que fomente la
confianza y
empoderamiento de un

equipo.

Desarrollo de
habilidades y
competencias.

Satisfaccion laboral

Facultamiento y
delegacion de
trabajo.
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4. Desarrollar un plan
estratégico orientado a
fortalecer las
habilidades y
competencias del

equipo de trabajo.

3.1.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Facultamiento
y delegacién

de trabajo
_ Cultura organizacional y Desarrollo de
atisfaccion e
aborsl rendimiento laboral habilidades y
competencias.
Plan

estratégico

Hlustracion 4 Operacionalizacion de variables

Fuente 8 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

Plan estratégico
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3.1.3 ENFOQUE Y METODOS

Tabla 5 Matriz de operacionalizacion de variables

Fuente 9 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

Desarrollo de
habilidades y
competencias

Satisfaccion
laboral

El desarrollo
de habilidades

y
competencias
implica un
proceso

continuo  de
aprendizaje 'y

practica  que
permite a las
personas
adquirir,
mejorar y
aplicar
conocimientos,
habilidades y
actitudes
necesarias para
desempenarse
de manera
efectiva en
diversos
contextos
profesionales y
personales.
(Pérez & Soto-
Ortigoza,
2021)

La satisfaccion
laboral es
cuando los
directivos
toman en

Fomentar el
desarrollo  de
habilidades y
competencias
puede aumentar
la motivacion y
satisfaccion
laboral de los
abogados, esto
resulta en una
mayor
retencion de
talento.
Asimismo,
abogados
habilidades
bien
desarrolladas
pueden manejar
casos con
mayor
eficiencia, lo
que reduce el
tiempo y costos
asociados con
cada caso.

con

Fomentar la
satisfaccion
laboral
promueve  un
ambiente de

Habilidades técnicas

Habilidades
interpersonales

Métodos de desarrollo

Rendimiento laboral

(Qué conocimientos
técnicos son
esenciales para un
abogado en su
especialidad?
(Qué habilidades
interpersonales
considera cruciales
para el desempeiio
eficaz del abogado?

(Qué métodos de
desarrollo de
habilidades y
conocimiento
considera mas

efectivos?

({Como influye la
gestion administrativa
del director en su
rendimiento laboral?
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Facultamiento
y delegacion
de trabajo

cuenta el
sentimiento de
bienestar,
placer 0
felicidad  que
experimenta el
trabajador en
relacion con su
trabajo al
momento  de
tomar
decisiones y
practicas
administrativa
que impactan
en clima
organizacional.
(Chiang-Vega
et al., 2021)

Sirve para
poner en uso las
diversa
habilidades y
competencias
que posee el
recurso
humano de la
organizacion,
con el fin de
brindar

respuestas
efectivas, y a su
vez es

beneficioso ya
que crea un
clima de trabajo
saludable para
el equipo.
(Navarro
Monroy, 2018)

trabajo
colaborativo,
motivador y
¢tico, lo que
impacta

directamente en
el desempefio

del equipo.
También  una
gestion que
promueva  la
comunicacion

abierta y
efectiva puede
mejorar la

cohesion  del
equipo y reducir
malentendidos
y conflictos
internos, ya que
se le presta
atencion a cada
individuo y su
bienestar
integral.

Delegacion
adecuada
asegura que los
casos se
manejen de
manera
oportuna,
distribuyendo la
carga de trabajo

de manera
equitativa y
evitando

cuellos de
botella.
Fomentando la
cultura de
delegacion  se
mejora la
cohesion  del
equipo

facilitando una

Satisfaccion
profesional

Estrategias de gestion

Autoeficacia

Autodeterminacion

Consecuencia personal

Significado

(De qué manera la
gestion administrativa
del director afecta su
satisfaccion
profesional?

(Qué estrategias de
gestion administrativa
considera mas
efectivas para mejorar
el rendimiento y la
satisfaccion
profesional?

(Qué tan seguro se
siente de sus
capacidades para
poder desarrollar las
responsabilidades que
se le son asignadas?

(Considera que posee
autonomia para tomar
decisiones de como
desarrollo su trabajo?
Por qué?

( Como considera que
su trabajo contribuye
a su equipo de
trabajo?

(Qué es lo que mas
destaca de la firma 'y
le gustaria compartir
sobre su experiencia
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Plan
estratégico

Es un conjunto
estructurado de

acciones y
politicas
disefiadas para
identificar,
desarrollar y
mejorar las
capacidades
individuales y
colectivas
dentro de una
organizacion,
alinedndose
con sus
objetivos y
necesidades del
mercado.

mejor
coordinacion 'y
trabajo en
equipo.

Al fortalecer las
habilidades y
competencias,
la firma se
vuelve mas
adaptable a los
cambios en el
entorno  legal,
un enfoque
estratégico en el
desarrollo  de

habilidades
fomenta una
cultura de
innovacion,
donde se
incentiva la

busqueda  de
nuevas
soluciones 'y
mejoras
continuas en los
servicios
legales
ofrecidos.

Confianza

Analisis de
necesidades

Evaluacion de
desempefio

Seleccion de métodos
o0 estrategias

trabajando en la
firma?

(Recomendaria
trabajar en la firma y
qué consejo le daria a

alguien que desee
unirse a la firma?

(Qué recursos
considera que serian
necesarios para un
mejor desarrollo en
su trabajo?

(Utilizan alguna
herramienta para
medir el desempeno
del equipo?

(De qué métodos o
estrategias hacen uso
para el
fortalecimiento de las
habilidades?
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3.1.4 ALCANCE

DIAGRAMA DE ENFOQUE

ENFOQUE Y METODO
MIXTO
ALCANCE ENCUESTA

CERRADA

DESCRIPTIVO

GRUPO FOCAL

Hlustracion 5 Diagrama de enfoque y método

Fuente 10 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

3.1.4.1 ENFOQUE

Una investigacion con un enfoque de metodologia mixta hace referencia a la
combinacion de elementos de métodos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio,
aprovechando asi las fortalezas de ambos y llegar a una comprension mas completa del
objeto de estudio. Dentro de este enfoque se realiza la recoleccion, andlisis e
interpretacion de los datos obtenidos en el proceso investigativo (Sereno & Schenkel,
2024). Se considera que el enfoque mixto es el adecuado para el desarrollo de la presente
investigacion ya que proporciona datos numéricos que se obtienen por medio de la

aplicacion de encuestas, que daran como resultados graficos que permitiran visualizar de
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una forma mas clara lo que ocurre dentro de la firma Pericles, por otro lado, la parte
cualitativa serd recopilada a través de instrumentos como la entrevistas y observacion
explorando asi las experiencias personales de los colaboradores y su percepcion sobre la
cultura de la empresa, el nivel de satisfaccion que poseen y la forma de gestionar los
conflictos a los que se enfrentan. La fusion de estos dos enfoques permite obtener

informacion precisa, confiable y relevante para el desarrollo de la investigacion.

3.1.4.2 ALCANCE

El alcance descriptivo en una investigacion se refiere a la accion de categorizar el
objeto de estudio con el fin de describir con precision y detalle las caracteristicas de un
fenomeno, poblacion, situacion o problema especifico. Por medio de la observacion se
busca entender y documentar informacion sobre un suceso en particular, proporcionando
asi informacion fidedigna y una base sélida para futuras investigaciones (Ramos Galarza,
2020). Pericles Law Firm se vera beneficiada de este tipo de alcance ya que le permitira
obtener informacion detallada que le ayuda a los socios directores a tener un panorama
mas claro de lo que ocurre dentro de su empresa, hacer una mejor gestion de conflictos y
a tomar decisiones estratégicas que beneficien a cada miembro del equipo. Este enfoque
también es beneficioso para el desarrollo de un plan de mejora integral ya que proporciona

informacion sélida y detallada del objeto de estudio.

3.1.4.3 DISENO
En una investigacion con un enfoque no experimental no hay manipulacion ni
control activa sobre las variables independientes para observar sus efectos en la variable
dependiente. El investigador no interviene, solo se limita a observar y medir las variables
tal como ocurren naturalmente (Agudelo Viana & Aigneren Aburto, 2008). Esto disefio
es el mas adecuado en una investigacion con alcance descriptivo, ya que solo busca
describir la relacion entre las variables y evaluar cudl es el impacto de estas Al no estar
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manipulando ninguna variable este disefio permite observar y describir la dindmica del
equipo de trabajo de Pericles Law Firm de una forma organica, obteniendo asi resultados
mas precisos y auténticos de las areas de mejora que enfrenta el equipo de trabajo de la
firma. Por otro lado, este tipo de alcance reduce las posibilidades de generar algun
malestar o conflictos dentro del espacio y equipo sujeto a investigacion, teniendo como

prioridad el bienestar y comodidad de los participantes.

3.1.4.4 PROPUESTAS DE INSTRUMENTOS

> Entrevistas

Las entrevistas, como modalidad de comunicacion interpersonal, se eligen con el
proposito de intercambiar informacion relevante, ya sea para proporcionarla o recibirla.
A través de este proceso, se posibilita la toma de decisiones fundamentales, las cuales
pueden influir significativamente en diversos &mbitos, desde el &mbito laboral o personal.
Un espacio donde se conservan experiencias y conocimientos, lo que enriquece el dialogo
y fomenta la comprension mutua. Ademas, la entrevista no solo se limita a la transmision
de datos, sino que también abre la puerta a la exploracion de ideas, la resolucion de
problemas y el establecimiento de relaciones interpersonales solidas (Sdnchez Fernandez
& Espinosa, 2017). Las entrevistas no solo son cruciales para nutrir la cultura
organizacional de la firma legal, sino también puede ser un factor determinante para su
éxito y crecimiento a largo plazo, ofrecen la oportunidad de no solo conocer la trayectoria
profesional y la visién que cada uno tiene de la firma legal, sino también de comprender
sus valores, principios éticos y vision para la firma.

Las entrevistas a los abogados socios permiten obtener una comprension profunda
de la vision estratégica de la firma y de sus objetivos a largo plazo, al mismo tiempo, las
entrevistas a los abogados senior brindan una perspectiva valiosa basada en la experiencia

acumulada a lo largo de los afos. La inclusion de abogados expertos en areas especificas
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agrega un componente especializado y técnico al proceso, lo que puede proporcionar
ideas innovadoras y soluciones practicas desde diferentes angulos y enfoques
disciplinarios. Por ultimo, la participacion de un experto en coaching ofrece una
dimension adicional al proceso, al proporcionar herramientas y metodologias para el
desarrollo personal y profesional de los miembros del equipo, asi como para la gestion
efectiva del cambio y la resolucion de conflictos. En conjunto, estas entrevistas forman
una plataforma sélida para identificar y abordar los problemas actuales de la firma legal
de manera integral, promoviendo asi la innovacion, crecimiento y la excelencia en el
servicio al cliente. (Fuente propia)

> Encuesta cerrada

Las encuestas cerradas con escala de Likert son una herramienta efectiva para
recopilar y analizar datos sobre actitudes, opiniones y percepciones. Utiliza preguntas
estructuradas con opciones de respuesta predefinidas, tipicamente en forma de
aseveraciones a las cuales los encuestados responden indicando su grado de acuerdo o
desacuerdo. La escala de Likert generalmente consta de un conjunto de declaraciones a
las que los participantes pueden responder seleccionando una opcion que refleje su nivel
de acuerdo, como “totalmente de acuerdo”, “en desacuerdo”, “neutral”, “de acuerdo” o
“totalmente desacuerdo”. Esta técnica permite la cuantificacion de actitudes, opiniones o
percepciones de los encuestados sobre un tema particular. (Grasso, 2006). Proporcionado
informacion valiosa para mejorar la satisfaccion laboral y el desarrollo profesional dentro
de la firma legal, lo que a su vez puede contribuir al éxito y la competitividad de la firma.
La encuesta aplicada a los abogados senior muestra la percepcion sobre el clima laboral
dentro de la firma, incluyendo la comunicacidn interna, el trabajo en equipo y el liderazgo,

proporcionando asi informacion valiosa para fortalecer lo antes mencionado,

identificando necesidades y areas de conflictos o insatisfaccion.
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» Grupo Focal

Se concibe como un conjunto de individuos seleccionados deliberadamente por un
investigador y reunidos para participar en una discusion estructurada sobre un tema
especifico relacionado con la investigacion en cuestion. Los participantes comparten sus
experiencias personales, opiniones y percepciones sobre el tema en discusion, lo que le
permite al investigador comprender mejor el fendmeno estudiado. Se concibe como una
herramienta valiosa para la recopilacion de datos cualitativos, donde la seleccion
cuidadosa de los participantes, el tamafo del grupo y la competencia del moderador son
aspectos importantes por considerar para asegurar la calidad y validez de los resultados
obtenidos (Goémez Espino, 2012). El grupo focal aplicado a los abogados senior de
Pericles Law Firm, da una comprension mas amplia de los desafios y oportunidades que
enfrenta la firma legal desde la perspectiva de sus profesionales, ayuda a identificar areas
de mejora dentro de la firma, incluyendo aspectos como la gestion interna, la cultura
organizacional, la satisfaccion laboral y el desarrollo profesional. La retroalimentacion
directa de los abogados seniors revela aspectos que podrian estar pasando desapercibidos

para la direccion o los socios directores.

3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

3.4.4 POBLACION

» Dos (2) socios directores.

Son los dos abogados encargados de la direccion de la Firma Legal Pericles Law
Firm, son los que desempefnan un papel crucial en la gestion y direccion estratégica de la

firma, toman las decisiones claves de la firma legal desde la contratacioén de personal, la
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expansion de la firma a nuevas areas geograficas o practicas legales, la adopcion de
nuevas tecnologias hasta la gestion de recursos financieros. Asi mismo son los que
representan a la firma, su liderazgo y toma de decisiones son fundamentales para el éxito

y la competitividad de la firma en el mercado legal.

Cuatro (4) abogados seniors

La firma legal cuenta con cuatro (4) abogados seniors, que son los que se encargan
de llevar los casos legales complejos que requieren experiencia y conocimientos
especializados, se encargan de supervisar el proceso legal, elaboran estrategias y ofrecen
orientacion a sus clientes, dandoles asesoria sobre una amplia gama de cuestiones legales
y litigios. Asimismo, realizan andlisis juridicos de problemas legales planteados por los
clientes, cultivado asi relaciones con los clientes existentes y con los potenciales,

identificando oportunidades y participando en actividades de networking.

Abogados Expertos

Dos (2) abogados con experiencia en el area legal, altamente cualificados que han
desarrollado un conocimiento profundo y especializado en areas especificas del derecho.
Estos abogados han dedicado mucho tiempo y esfuerzo a dominar su campo de
especializacion, su experiencia y conocimientos son invaluables para la investigacion ya

que contribuyen a la resolucioén de problemas legales complejos.

Expertos en coaching

Se cuenta con la presencia de dos expertos que poseen experiencia y habilidades
especificas en el campo del coaching, ayudando asi a las personas a alcanzar sus objetivos
personales y profesionales, asi como a desarrollar su maximo potencial. Estos expertos

tienen un profundo conocimiento de las técnicas de coaching que orientan la investigacion
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para ayudar a identificar metas, superar obstdculos y alcanzar un mayor ¢éxito y

satisfaccion en la firma legal.

3.4.5 CENSO

Los censos proporcionan una base sélida de informacién sobre su poblacion y sus
caracteristicas, que es fundamental para el desarrollo y el bienestar de una sociedad. Los
datos recolectados son base para toma de decisiones en una variedad de ambitos, como
los negocios y la sociedad en general (Mundo, 2022). En la presente investigacion se
desarrollara un censo, ya que la poblacion con la que se cuenta es de 6 personas, y se
necesita recopilar la informacion de todos los individuos dentro de ella, mientras que una

muestra selecciona solo una parte representativa de la poblacion extensa.

3.5 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS

En el presente estudio se utilizo el grupo focal y la entrevista como instrumentos
de recoleccion de datos, con la finalidad de recabar y analizar la informacion
proporcionada por los distintos grupos intervenidos, socios directores y abogados seniors
de Pericles Law Firm y el aporte de abogados expertos y coaches con experiencia en la
materia. Los instrumentos utilizados fueron desarrollados tomando como idea el
cuestionario Great Place to Work e instrumentos que se encontraron en las distintas
investigaciones recabadas. Posteriormente se realiz6 la aplicacion de una encuesta por
medio de un enlace de Google Forms a los abogados seniors de Pericles Law Firm, la
cual estaba compuesta de 30 items, los cuales se encontraban divididos en satisfaccion
laboral y facultamiento y luego se realizé un grupo focal con el mismo grupo. También
se realizaron entrevistas uno a uno con un socio director, dos abogados expertos y dos

coaches con amplia experiencia en los temas abordados.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 RECOLECCION DE DATOS

Pericles Law Firm cuenta con una poblacion reducida, por lo que se realizd la
investigacion con el total de la poblacion, la cual se conforma por un socio director y
cuatro abogados seniors. Por otro lado, se contd con los aportes de dos abogados expertos
con una amplia trayectoria, y que actualmente tienen sus propios bufetes que permitio
obtener su perspectiva sobre los diferentes escenarios planteados, logrando asi recabar
informacion importante que enriquece la investigacion. También se conté con la
participacion de dos expertos en liderazgo y coaching que desde su vasto conocimiento
en herramientas y formaciones que proveen un crecimiento integral del ser humano,
expusieron como el desarrollo de estas llega a ser de beneficio para las empresas y equipos
de alto rendimiento a los que las personas pertenecen. Finalmente, la recoleccion de datos
con los abogados seniors se realizd por medio de una encuesta digital y ademas el
desarrollo de un grupo focal. Esta informacion fue recabada del 28 de mayo al 7 de junio

por diferentes medios que incluyeron visitas a oficina o reuniones virtuales.

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

4.2.1 ENTREVISTA SOCIO DIRECTOR
El sdbado primero de junio por la mafiana se llevd a cabo la entrevista con el
director legal de la firma Pericles Law Firm, quien ademas de ser abogado cuenta con una
licenciatura en Administracion de Empresas. Se percibe como una persona que posee el
don nato de liderar y comunicarse de forma efectiva, lo que al realizar una de sus

funciones mas importantes, como la asignacion de los casos de acuerdo con el area de
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expertis de los abogados bajo su cargo le resulta facil, resaltando que siempre hay un
acompafiamiento por parte del equipo. Es importante resaltar que ¢l trabajé por mucho
tiempo en area de ventas y marketing, lo que le dio una visién mas comercial acerca de

como manejar la firma, considerando que es necesario darle un toque fresco y juvenil.

Dentro de la firma lo que mas destaca es la comunicacion, coordinacion y la
ejecucion de las acciones de los colaboradores, siendo puntuales y siempre orientados a
la resolucion de conflictos. Para ¢l es muy importante la innovaciéon y preparacion
constante de los colaboradores, sobre todo porque la firma se ha preocupado porque ellos
se encuentren en un espacio comodo y adecuado para desarrollar sus funciones teniendo
una imagen impecable, manuales, libertad en toma de decisiones y flexibilidad de
horarios siempre y cuando brinden resultados, también tomando en cuenta que la
remuneracion econdémica es muy importante para cualquier colaborador. Cabe resaltar
que hay disposicidon por parte de la firma en que se brinden procesos de formacion,
tomando en cuenta que no sea dentro de horarios laborales, pero que, si se pudiese apoyar

con el financiamiento, estando sujeto a discusion con los socios directores.

A continuacion, se reflejan puntualmente las areas de mejora que el socio director

identifica en el equipo y en su rol como lider del equipo.

e Abogados Seniors

» Comunicacion » Iniciativa

» Coordinacion » Organizacion

» Puntualidad » Vision de negocio
» Resolucion de conflictos » Empoderamiento
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e Socio director

Posee liderazgo nato.

Comunicacion efectiva.

Apertura mental para realizar nuevas
estrategias, escuchar a sus
colaboradores y reinventarse.
Puntualidad y alto sentido de la
responsabilidad.

Formacion constante, lo que le
proporciona herramientas para liderar el
equipo.

Brinda flexibilidad a sus colaboradores.
Posee conocimientos en marketing,
proporcionando una ventaja

competitiva a Pericles Law Firm en el

mercado.

Desarrollo de plan de procesos de
formacion, resaltando que en el afo
2023 — 2024 no han recibido procesos
de formacién sobre oratorio, bienestar
mental, educacion financiera, entre
otros temas.

No encuentra la forma de incentivar al
colaborador a ser proactivo y tener
iniciativa en el involucramiento de los
casos, y ser mas autodidactas.
Encontrar estrategias en donde los
colaboradores se empoderen, busquen
clientes y piensen como empresarios.
Sin embargo, también menciona que
desea respetar la individualidad de
cada colaborador y entender que no
todos estan hechos para ser
empresarios.

No sabe comunicar las estrategias del

negocio a sus colaboradores.
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» Identifica la necesidad de crear un plan
estratégico de marketing orientado a la
captacion de nuevos clientes,
desarrollado en conjunto y ejecutado

por los abogados.

El socio director de Pericles Law Firm demuestra poseer conocimientos que le
permiten liderar a un equipo de alto rendimiento, poseyendo competencias como lo es el
liderazgo, comunicacion efectiva, apertura mental, entre otros, lo que significa que es una
persona que posee inteligencia emocional. La inteligencia emocional es clave para un
exitoso desenvolvimiento en la direccion de un equipo, como se refleja dentro de la firma,
porque esto involucra identificar fortalezas, como las que poseen los abogados seniors,
como lo son la coordinacién, puntualidad, resolucion de conflictos, pero a su vez también
involucra identificar esas areas de mejora. Tanto los socios directores como los abogados
seniors coincidieron en que ocupan procesos de formacion integrales que involucren
temas de su ejercicio profesional, pero a su vez que se estimulen habilidades que les
permitan tener una mejor comunicacion con sus clientes, les ayuda a priorizar acciones a
ejecutar, como lo mencionaba el coach Jorge Zelaya, “Siempre hay algo por hacer, pero

hay que aprender a priorizar.”

También resulta importante que se implementen estrategias que les ayude a
promover una convivencia sana, esto se logra por medio del fortalecimiento habilidades
como lo son la iniciativa, organizacion, delegaciéon, empoderamiento, entre otros,
alcanzéndolo a través de procesos de formacion integral, es muy importante resaltar que
se debe de invertir también en la salud mental de los colaboradores, muchas veces, no se

presta atencion a ese area de la vida de un ser humano, pero es igual de importante que la
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formacion profesional. Cuando se habla de procesos de formacion integral se refiere al
fortalecimiento en todas las areas que componen al ser humano, sobre todo cuando se
habla de individuos que estan expuestos a altos niveles de estrés que incluso pueden llegar
al burnout, impidiéndoles desenvolverse de una forma adecuada. Al tener una mala
gestion de sus emociones puede incurrir en un comportamiento inadecuado, ligdndolo
con conductas inaceptables o deterioros en la salud, es importante recordar que no hay

salud sin salud mental.

4.2.2 GRUPO FOCAL

El 29 de mayo del 2024 se desarrollo un grupo focal via Google meets con tres de
los cuatro abogados seniors que trabajan en Pericles Law Firm, con la finalidad de recabar
la opinion y perspectiva que poseen sobre las capacidades para desenvolverse de forma
ideal en un entorno legal, el impacto de la gestion administrativa en el rendimiento y
satisfaccion de ellos como colaboradores, y si consideran que cuentan con las
herramientas esenciales que ocupan para desarrollar sus funciones. Los participantes son
abogados menores de 35 afios, habiendo hombres y mujeres dentro del equipo, lo que
proporciona una vision fresca e innovadora para la firma. El desarrollo del grupo focal
fue por medio de una serie de preguntas claves, disefiada para responder a los objetivos

de estudio, se adjuntan fotografias en los anexos como medio de verificacion.

Los abogados destacan que dentro de la firma cuentan con la libertad de poder
expresar sus opiniones, cuentan con flexibilidad de tiempo y recursos necesarios para
poder desarrollar sus funciones. Mencionan que uno de sus mayores retos es como lidiar
con los clientes cuando estos demuestran descontento cuando no se ha desarrollado su
proceso de la forma o en tiempo que tenian pensado, por lo que todos coincidieron que la
comunicacion efectiva con el cliente es clave y por otro parte que esa seria un area de
mejora para ellos, mencionan haber recibido una capacitacion dentro del area legal el afio
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pasado, de alli no han recibido otro proceso de formacion en los ultimos 2 afos. Resaltan
que no siempre han estado de acuerdo con la toma de decisiones de alta direccion, sin
embargo, también entienden que la perfeccion es inalcanzable y que todo siempre y
cuando se tome desde un enfoque positivo y como oportunidad de mejora, todo siempre

los encaminara a lograr sus objetivos tanto personales como de la firma.

Lo abogados resaltan que es muy interesante trabajar dentro de la firma ya que
exploran las diferentes ramas del derecho, proporcionandoles la oportunidad de poder
tener experiencia en todas ellas, algo que hace a la firma destacar. También resaltan la
oportunidad que tienen los abogados jovenes, ya que la firma no discrimina por la edad,

sino que le apuesta al talento. A continuacion, se reflejan puntualmente las dreas de mejora

que los abogados seniors identifican en su rol como abogados y en el drea administrativa.

» Procesos de formacién en area de: » El trato entre los comparfieros sea con
e Servicio al cliente mas profesionalismo.
e Bienestar emocional » Mejorar procesos administrativos, como
e (Capacitacion de procesos legales lo son:
Mencionan que este tipo de procesos de * Organizacion de expedientes
formacion lo prefieren de forma presencial ya que e Unificacion de expedientes
interactllan con otras personas y son de mayor e Procesos de formacion

provecho, sin embargo, también encuentran

beneficio en cursos asincronicos.

» Actividades que les gustaria desarrollar:
e Seguimiento a los procesos de

simulaciones de casos.
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Participar como acompafantes en casos

con abogados con mayor expertis.

Durante el abordaje del equipo de abogados seniors de Pericles Law Firm se
destaca que poseen la libertad de poder expresar sus opiniones y a su vez cuentan con la
flexibilidad de tiempo y recursos, lo que les permite poder tener un ambiente de trabajo
colaborativo y dindmico, ya que también resaltan la oportunidad de poder explorar las
diferentes ramas del derecho. También poseen areas de mejora, que resultan importante
destacar, consideran que la comunicacion efectiva es una habilidad muy importante para
trabajar con sus clientes, sin embargo, en los ultimos 2 afios no han recibido formacion
en esta habilidad blanda que consideran til para su trabajo. La importancia de tomar en
cuenta las areas de mejora es que ellos ya poseen una base de conocimientos y por lo
abordado con el socio director también cuentan con el apoyo de la firma para poder
ayudarlos a alcanzar su maximo potencial. Se deben desarrollar estrategias que les
permitan mejorar la satisfaccion de los clientes, pero también que ellos se sientan
satisfechos con el trabajo que realizan, ya que contribuird a la solidificacion de una cultura

organizacional positiva.

La cultura organizacional va més alla de solo una convivencia sana, su compone
de caracteristicas como compartir la mision, vision y valores con las que la firma se siente
identificada, tener procedimientos claros y preestablecidos. Al existir una estandarizacion
de procesos invita a los colaboradores a ser mas organizados, tener una mejor gestion del
tiempo y priorizar sus acciones diarias, lo que encamina a tener mayor control y
participacion. Lo antes mencionado también fue expresado como algo de vital
importancia tanto por los abogados expertos, como por parte de los coaches, resaltando

de los abogados consideran que la honestidad y la ética son componentes fundamentales
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para el logro de una buena dinamica del equipo. El abogado experto Rommer Rosales

expreso, “Mente floja, mente desnutrida.” Es de mucha relevancia esa expresion ya que

resalta la importancia de mantenerse en procesos de innovacién constante, solo asi se

logra la adaptabilidad y el ejercicio de la creatividad, que son necesarias en todas las areas

profesionales. Y, por ultimo, el prestar atencion a la salud integral es muy importante,

sobre todo con la autoexigencia que invitan al deterioro personal.

4.2.3 ENCUESTA ABOGADOS SENIORS

> Resultados de satisfaccion laboral

Tabla 6 Resultados de satisfaccion laboral

Fuente 11 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

Aseveracién Totalmente De En Totalmente en
de acuerdo | acuerdo | desacuerdo desacuerdo

1. Actualmente estoy satisfecho
con mi desempefio en Pericles 2 2 0 0
Law Firm.
2. Mi contribucion dentro de la
firma es valorada por mi equipo 1 1 2 0
y jefes.
3. Mi trabajo dentro de la firma

. 2 2 0 0
es interesante y desafiante.
4. El equilibrio de mi vida
laboral y personal es el 3 1 0 0
adecuado.
5. Pericles Law Firm es un
lugar donde mi  salud 1 2 0 1
emocional no se ve afectada.
6. Mi jefe demuestra interés en
mi como persona y no solo en 2 1 0 1
mi trabajo.
7. La comunicacion y la
transparencia dentro del bufete 1 2 0 1
es adecuada.
8. Recibo retroalimentacion
constructiva acerca de mi 1 1 1 1

desempefio por parte de mi jefe.
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9. Recibo retroalimentacion de
forma regular sobre la calidad
de mi trabajo.

10. Soy parte de un equipo
unido y colaborativo.

11. Todos los miembros del
equipo tienen la oportunidad de
recibir reconocimientos.

12.Estoy satisfecho con las
oportunidades de desarrollo
profesional y formacion que
ofrece el bufete.

13. Considero que mis jefes
reconocen |y recompensan
adecuadamente mi desempefio
y logros.

14. Siento que no estoy en
riesgo de perder mi trabajo a
corto plazo.

15. Tomando todo en
consideracion, yo diria que es
un gran lugar para trabajar.

TOTAL

18

21

35%

40%

8%

17%
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La encuesta digital fue desarrollada el 29 de mayo del 2024, la cual fue aplicada
a los cuatro abogados que laboran en Pericles Law Firm, con el fin de recabar informacion
cuantitativa que brinden otra perspectiva para identificar fortalezas o areas de mejora, lo
que contribuy6 a desarrollar un aporte que ayudo en la toma de decisiones por parte de la
alta direccion. Los datos recolectados relacionados con satisfaccion laboral han revelado
que los abogados seniors poseen 75% de satisfaccion, destacando que encuentran un
equilibrio entre su vida personal y laboral, a su vez se sienten parte del equipo, como se
sabe el sentido de pertenencia es crucial para una cultura organizacional sana, también
cabe resaltar que se sienten satisfechos con las oportunidades que se les brindan dentro
de la firma. Sin embargo, se encontraron areas de mejora significativas, obteniendo
resultados distintos dentro de las aseveraciones relacionadas con retroalimentacion,

recompensa y reconocimiento.

Los resultados obtenidos reflejan que cada abogado senior ha tenido una
experiencia unica dentro de la firma, por lo que poseen distintas perspectivas en cuanto
al involucramiento de la alta direccion y como la falta de retroalimentacion constructiva
y regular por parte de sus superiores y la ausencia de un sistema adecuado de
reconocimiento y recompensa del desempefio afecta su satisfaccion. Ambos puntos son
esenciales para el desenvolvimiento de una persona en un espacio laboral, ya que permite
al colaborador conocer sus fortalezas y areas de mejoras personales, y por otro lado
también ayuda a la alta direccion a identificar areas de mejora, y asi poder crear planes
de formacion estratégicos y explotar las fortalezas de cada individuo en beneficio del
equipo. Esto también influye en la motivacion y actitud hacia el trabajo, una persona
consciente de su desempefio es una persona que podra autorregularse, ya que tendra una

buena inteligencia emocional, aumentando asi su sentido de pertenencia y compromiso
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hacia la empresa, brindando asi un servicio de calidad que refleja la mision y vision de la

firma.

Se concluye que, aunque Pericles Law Firm cuenta con varios aspectos

positivos en su clima organizacional, destacando un balance entre la vida personal y

profesional y un ambiente colaborativo dentro de la firma. No obstante, es sumamente

crucial que la alta direccion aborde las areas de mejora identificadas por medio de los

instrumentos aplicados. Al fortalecer los sistemas de retroalimentacion, reconocimiento

y facultamiento la firma lograra promover un ambiente de trabajo mas satisfactorio y

productivo, alineando los objetivos, valores y metas de los colaboradores con los que

tiene la empresa.

> Resultados de facultamiento

Tabla 7 Resultados de autoeficacia

Fuente 12 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

e . <z Totalmente De En LEllE
Aseveracion Dimension en
de acuerdo | acuerdo | desacuerdo
desacuerdo
Considero que tengo la
capacidad para desempenar 2 2 0 0
mi trabajo con efectividad.
Considero que hago el
esfuerzo necesario para | Autoeficiencia 2 2 0 0
tener un buen desempefo.
Considero que no hay
obstaculos dentro de la ) 1 1 0

firma que me impidan
concluir con mi trabajo.

La dimensidén de autoeficacia es crucial en entornos laborales como una firma

legal, donde la confianza en las propias habilidades y la capacidad para superar obstaculos

pueden influir significativamente en el desempefio y la satisfaccion laboral. Es la creencia

de las personas en su capacidad para ejecutar acciones necesarias para alcanzar un
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determinado resultado. En esta encuesta realizada a los abogados seniors de Pericles Law

Firm se centr6 en tres aspectos importantes de la Autoeficiencia:

Capacidad para desempeiiar el trabajo con efectividad; los resultados que revelan
es que todos los abogados muestran un alto nivel de Autoeficiencia en cuanto a su
capacidad para desempefar su trabajo efectivamente. Todos calificaron de la mejor
manera la forma en llevar a cabo su trabajo estan totalmente de acuerdo y de acuerdo con
la afirmacion de tener la capacidad necesaria. Esta uniformidad en las respuestas sugiere
una percepcion colectiva positiva de competencia y habilidad profesional dentro del
grupo. Este hallazgo es fundamental para la autoconfianza en las capacidades individuales
para aumentar la motivacion intrinseca y el compromiso con las tareas laborales
asignadas. Asimismo, promueve un clima organizacional positivo al fomentar la
colaboracion y la iniciativa entre los miembros.

En segundo lugar, en la evaluacion del esfuerzo necesario para un buen
desempefio; obtuvo resultados similares al item anterior todos estan totalmente de
acuerdo y de acuerdo, los abogados indicaron que hacen el esfuerzo necesario para tener
un buen desempefio en su trabajo, también muestra una alta autoevaluacion y compromiso
con las responsabilidades profesionales, refleja un sentido compartido de responsabilidad
y dedicacion hacia el servicio al cliente y las metas de la firma. Esto también influye en
la percepcion externa de la firma en términos de calidad del servicio y satisfaccion del
cliente.

Finalmente, en la evaluacion de los obstaculos dentro de la firma legal; llama la
atencion que hay un miembro del equipo que indica tener obstaculos para llevar a cabo
su trabajo, la mayoria de los abogados seniors reconoce la presencia de no tener

obstaculos dentro de la firma que podrian afectar la conclusién de su trabajo, esta
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percepcion realista es crucial ya que indica una evaluacion consciente de los desafios
internos que podria influir en la efectividad laboral.

Los abogados seniors de Pericles Law Firm demuestran estar aprobados en
Autoeficiencia, estan bien posicionados en términos del item en mencion, lo cual no solo
influye positivamente en su motivacion y desempefio individual, sino que también
contribuye a la reputacion externa de la firma en términos de calidad del servicio y
satisfaccion al cliente. Los hallazgos muestran que existe un alto nivel de confianza en
habilidades individuales para desempefiar efectivamente el trabajo, asi como compromiso
significativo hacia responsabilidades profesionales y el servicio al cliente. A pesar de
reconocer la presencia de obstaculos internos que puedan afectar el desempeio, la
evaluacion consciente de estos desafios indica una disposicion para enfrentarlos de
manera constructiva. Este entendimiento podria servir como base para iniciativas de

desarrollo organizacional destinadas a fortalecer atin mas el compromiso y la efectividad

dentro de la firma legal.

Tabla 8 Resultados de autodeterminacion

Fuente 13 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

Totalment
. s . . Totalmente De En 0 ente
Aseveracion Dimension en
de acuerdo | acuerdo | desacuerdo
desacuerdo
Tengo la independencia
necesaria para tomas las
. . 0 2 1 0
decisiones requeridas por
mi trabajo
Regularmente tomo Ia
iniciativa de realizar mi
i i ., 1 0 0
“Tabalo ot cuenta. PIOPIa | A todeterminacion 3
sin necesidad de recibir una
orden directa
Cuando se presenta una
disyuntiva tengo la libertad
. . 1 1 1 1
para decidir la mejor
opcion.
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La dimension de autodeterminacion se centrd en tres aspectos clave; la
independencia para tomar decisiones, la iniciativa en la ejecucion de tareas y la libertad
para decidir en situaciones de disyuntiva. En la primera pregunta dos de los cuatro
abogados expresaron estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con tener la independencia
necesaria para tomar decisiones relacionadas con su trabajo. Sin embargo, un abogado
mostrd desacuerdo y otro mostr6 un fuerte desacuerdo, indicando posibles areas donde la
firma podria mejorar en términos de empoderamiento decisional. En la segunda pregunta
tres de los abogados seniors encuestados indicaron estar de acuerdo o totalmente de
acuerdo, este resultado resalta un alto nivel de autogestion y motivacion intrinseca entre
los abogados de la firma. En la ultima pregunta las respuestas fueron mixtas, Dos
abogados mostraron estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con tener la libertad para
decidir en situaciones de disyuntiva, mientras que los otros dos mostraron desacuerdo o

fuerte desacuerdo.

La firma muestra una base sélida en términos de autonomia y autogestion, pero
también enfrenta desafios en cuanto a la percepcion de la libertad para toma de decisiones.
La presencia de abogados que muestran ese desacuerdo en la toma de decisiones podria
sefalar la existencia de barreras organizativas o culturales que limitan la autonomia

percibida, abordar estas barreras podria mejorar la cohesion y el rendimiento del equipo.

Revela un panorama mixto, en la dimension de autodeterminacion estan
aprobados, pero con nota baja, ya que existen aspectos positivos, como el alto nivel de
autogestion y motivacion que la mayoria de los abogados muestra, pero también existen
areas de mejora significativas, especialmente en lo que respecta a la independencia para

tomar decisiones (autonomia percibida) y la de libertad en situaciones de disyuntiva.
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Tabla 9 Resultados de consecuencia persona

Fuente 14 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

e . p Totalmente De En Lok R
Aseveracion Dimension en
de acuerdo | acuerdo | desacuerdo
desacuerdo
Mi trabajo es importante
para los resultados de la 2 2 0 0
firma.
Mi desempefio laboral
beneficia directamente los | Consecuencia 3 1 ) 0
cambios positivos que se personal
producen en la firma.
El trabajo que realizo es
necesario para el éxito de la 3 1 0 0
firma.

La dimension de consecuencia personal indica que todos los abogados seniors estan
de acuerdo en que su trabajo es importante para los resultados de la firma. Esta
unanimidad sugiere una percepcion sdlida y compartida sobre la relevancia de sus
contribuciones individuales dentro del contexto organizacional. Es un indicador positivo
que los abogados perciban que su labor impacta directamente en los logros y metas
globales de la firma legal. Esta percepcion fortalece la cohesion y el sentido de proposito
dentro del equipo. Asimismo, estan totalmente de acuerdo en que su desempefio laboral
beneficia directamente los cambios positivos de la firma legal, esta alta percepcion de
impacto personal indica que los abogados no solo entienden la conexion entre su
rendimiento individual y los resultados positivos de la firma, sino también se sienten
responsables y motivados para contribuir activamente a la mejora continua de la firma.
La ausencia de respuesta en desacuerdo sugiere una alineacion fuerte entre las
expectativas personales y la realidad percibida de como sus acciones influencian

positivamente en el entorno laboral y los resultados organizacionales.
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En la tercera pregunta expresaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en que el

trabajo que realizan es necesario para el éxito de la firma. Esta percepcion resalta la

conviccidon compartida de que sus roles son esenciales para la viabilidad y el progreso de

la firma legal, esto es fundamental ya que implica que los abogados no solo ven su trabajo

como importante, sino como indispensable para mantener y mejorar la posicion

competitiva y la reputacion de la firma en el mercado legal.

En dimension de consecuencia personal los abogados de Pericles Law Firm estan

aprobados con una nota alta, ya que se refleja una firme creencia en la relevancia de sus

contribuciones individuales para los logros globales de la firma, asi como en su

motivacion y responsabilidad para mejorar continuamente el desempefio y la reputacion

de la firma en el mercado.

Tabla 10 Resultados de significado

Fuente 15 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

Aseveracion Dimension P De En TOta::I:ente
v de acuerdo | acuerdo | desacuerdo
desacuerdo

El trabajo que realizo para la
firma esta alineado a mis 3 1 0 0
valores personales.
Me siento realizado cuando
hago trabajos legales para la Significado 2 1 1 0
firma.
Es mas importante el valor
que produzco que el pago 1 2 0 1

monetario.

En cuanto a la alineacion del trabajo con valores personales los cuatro abogados

estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en que el trabajo que realizan para la firma legal

esta alineado con sus valores personales, esto sugiere en que encuentran que el trabajo

que realizan tiene un significado personal y se alinea con lo que valoran individualmente.
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En sentimiento de realizacion en el trabajo legal para la firma tres de los cuatro abogados
se sienten totalmente de acuerdo y de acuerdo cuando hacen el trabajo legal de la firma,
es una alta tasa de satisfaccion en sus roles y tareas dentro de la firma legal. Sin embargo,
encontramos una respuesta en desacuerdo, indicando que uno de los abogados no se
encuentra completamente realizado con su trabajo, lo cual es un indicativo negativo de

bienestar laboral.

Importancia de valor producido versus pago monetario; en esta pregunta tres de
los cuatro abogados estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en que el valor producido
es mas importante que el pago monetario, esto sugiere que una parte significativa del
equipo valora mas la contribuciéon y el impacto de su trabajo que el aspecto monetario,
por otro lado uno de los abogados esta en totalmente en desacuerdo con esta afirmacion,
indicando que para ellos el pago monetario podria tener una importancia igual o mayor
que el valor producido, esta discrepancia puede reflejar diferentes prioridades
individuales o expectativas en relacion con la compensacion y el reconocimiento por el

trabajo realizado.

Aunque la mayoria se sienten alineados con los valores de la firma, la existencia
de respuestas de en desacuerdo y totalmente desacuerdo indica que la firma podria
beneficiarse de una mayor claridad o alineacién en la comunicacién de sus valores
organizacionales, asimismo la mayoria de los abogados reporta sentirse realizados con su
trabajo para la firma, lo cual es positivo y sugiere satisfaccion laboral. La firma muestra
una evaluacion de nota alta en términos de alineacion del trabajo con valores personales
y sentimiento realizado en el trabajo. Sin embargo, en cuanto a la percepcion del valor

producido versus el pago monetario, hay opiniones en desacuerdo que podrian mejorarse

70



con una mayor claridad o alineaciéon en la comunicacion de las expectativas de

compensacion.

Tabla 11 Resultados de confianza

Fuente 16 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

< . .. | Totalmente De En Totalmente
Aseveracion Dimension en
de acuerdo | acuerdo | desacuerdo
desacuerdo
Confi6 en que mis jefes
actiian {n?[’)armalmente en ) ) 0 0
cada decision.
El liderazgo del bufete me
apoya y confia en mi
capacidad para llevar a cabo | Confianza 1 2 0 1
mi trabajo.
Tengo la oportunidad de ser
franco y honesto en mis
opiniones hacia el 2 1 1 0
desempefio de la firma en
general.

Los cuatro abogados esta de acuerdo en que confian en que sus jefes actian

imparcialmente en cada decision, esto indica un alto nivel de confianza en Ia
imparcialidad de la direccion de la firma, lo cual es positivo para el ambiente de trabajo
y la percepcion de equidad dentro de la organizacion, la firma tiene una alta calificacion
en términos de percepcion de imparcialidad y confianza en las decisiones de los socios

directores, lo cual es fundamental para la confianza del equipo.

En cuanto al liderazgo tres de los cuatro abogados seniors sienten que el liderazgo
del bufete les apoya y confia en su capacidad para llevar a cabo su trabajo, sin embargo,
la respuesta en totalmente desacuerdo por parte de unos de los encuestados indica que
podria haber un desafio en la percepcion de apoyo y confianza en el liderazgo por parte
de algunos miembros del equipo. En la ultima pregunta tres de los cuatro abogados estan

totalmente de acuerdo o de acuerdo en que tienen la oportunidad de ser francos y honestos
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en sus opiniones sobre el desempefo general de la firma, sin embargo, la respuesta en
desacuerdo por parte de uno de los abogados indica que podria haber areas en donde

algunos no se sientan completamente libres para expresar sus opiniones con franqueza.

Aprobados con nota baja ya que existen areas identificadas para mejorar, como la
percepcion de apoyo y confianza en el liderazgo por parte de todos los miembros del
equipo, asi como la promocion de un ambiente donde todos se sientan libres para expresar
sus opiniones de manera franca y honesta. Estas mejoras podrian fortalecer ain mas el

ambiente laboral y la cohesion de la firma.

4.2.4 ENTREVISTAS ABOGADOS EXPERTOS

En la parte de expertos del area legal se entrevistaron a dos abogados , el abogado
Rommer Rosales Perdomo se entrevistd en fecha 29 de mayo del 2024, ¢l es experto en
procesos civiles y administrativos, jefe y propietario de una firma legal con antigiiedad
de veintisiete (27) afios, quien fue Presidente del Colegio de abogados en el Capitulo de
Puerto Cortes y al abogado José Manuel Flores, se le entrevistd en fecha 31 de mayo del
afio 2024, ¢l cuenta con mas de 20 afios de experiencia laboral, tanto en una firma legal
de abogados como en el sector publico, el abogado menciona tener experiencia en bufete
de abogados desde antes de graduarse ya que su mama era duefia de una firma legal y ¢l
le apoyo en diferentes procesos, aprendiendo asi desde temprana edad las habilidades
necesarias para dirigir una firma legal. A ambos abogados se le hicieron preguntas

orientadas a conocimiento de bufete y manejo de equipo.

Comenzando la entrevista con el tema de cultura organizacional, ambos abogados
comparten puntos de vista complementarios sobre la cultura organizacional en el bufete.
José Manuel Flores enfatiza la importancia de la organizacion interna, el respeto mutuo y

la empatia como fundamentos para una comunicacion efectiva dentro del equipo legal.
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Ademas, destaca la inteligencia emocional como crucial para gestionar los problemas de
los clientes y aboga por una cultura de honestidad y responsabilidad. Por otro lado,
Rommer Rosales Perdomo subraya la necesidad de una actitud humilde en la gestion,
fomentando el trabajo en equipo y la motivacidon como pilares para la satisfaccion laboral.
Propone integrar la tecnologia como herramienta esencial para optimizar las operaciones
del bufete y promueve la confianza en las habilidades individuales, abogando por una
valoracion justa del trabajo realizado. En conjunto, estas perspectivas ofrecen un enfoque

integral para mejorar eficiencia y el ambiente laboral en un entorno legal.

Es claro que ambos abogados tienen en comun el valor por la ética profesional y
la eficiencia organizacional. Integrar sus recomendaciones en Pericles Law Firm podria
fortalecer significativamente su gestion, equilibrando el ambiente laboral con el
desarrollo continuo de habilidades. Esta combinacion no solo mejora la productividad
interna, sino también asegura un servicio de alta calidad y una satisfaccion duradera tanto

para los abogados como para los clientes.

Ambas opiniones ofrecen perspectivas valiosas y complementarias para aplicar en
una firma legal de abogados. Sin embargo, el abogado José Manuel Flores hace énfasis
en la organizacion interna, el respeto mutuo, la empatia, menciona la importancia de la
inteligencia emocional para la gestion de problemas y una cultura de honestidad,
responsabilidad y comunicacion efectiva, este enfoque podria ser ideal para Pericles Law
Firm, para mejorar las relaciones internas, fortalecer la comunicacion entre colegas y
promover un ambiente de trabajo donde la empatia y la honestidad sean valores

fundamentales, es particularmente beneficioso para mejorar la satisfaccion laboral.

En cuanto a la formacioén continua, el abogado Jos¢ Manuel Flores destaca la

importancia crucial de la formacion continua y la actualizacion profesional en el campo
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del derecho. Recomienda programas de capacitacion como Funiber y Coursera, enfocados
en mantenerse al dia con las ultimas tendencias y desarrollos legales. Para Jos¢ Manuel
Flores, la certificacion periddica y la participacion en cursos especializados no solo
enriquecen el conocimiento individual del abogado, sino que también fortalecen la
capacidad del bufete para ofrecer servicios legales de alta calidad y adaptados a las

demandas cambiantes del mercado.

Esta filosofia de aprendizaje continuo no solo beneficia a los abogados en su
desarrollo profesional, sino que también mejora la confianza y la satisfaccién de los
clientes al recibir asesoramiento legal informado y actualizado. Mantenerse al dia en un
campo tan cambiante como lo es el derecho, es fundamental la preparacion continua y la
excelencia profesional en el servicio al cliente. Siendo los abogados de Pericles Law Firm
jovenes y con poca experiencia, la formacidon continua sumada la alta autoestima que
tienen estarian cultivado profesionales mas competentes y seguros. Fomentar un ambiente
que valore y promueva el aprendizaje continuo no solo es esencial para el crecimiento
individual de los abogados, sino también contribuye significativamente a la longevidad y

éxito de la firma legal.

En el contexto especifico para Pericles Law Firm, la opiniéon de ambos abogados
sobre la formacion continua y la actualizacion profesional es fundamental y altamente
relevante ya que promover un ambiente que valore y promueva el aprendizaje continuo
contribuye significativamente al crecimiento de los abogados, desarrollando
competencias mas solidas y seguras lo cual es necesario en abogados jovenes y con poca

experiencia como lo son los abogados de Pericles Law Firm.

En la valoracion del trabajo, tanto el abogado José Manuel Flores como el abogado

Rommer Rosales Perdomo coinciden en la importancia de valorar y promover la
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satisfaccion laboral en el contexto legal. José Manuel Flores subraya que la satisfaccion
laboral se deriva principalmente del reconocimiento profesional y la realizacion personal,
enfatizando que estos dos elementos son mads significativos que la compensacion
financiera. Por otro lado, Rommer Rosales Perdomo aconseja una valoracion justa del
trabajo realizado, destacando la importancia de promover la confianza en las habilidades

individuales de los abogados como factor clave para su bienestar y motivacion.

Ambos enfoques apuntan a cultivar un ambiente laboral donde los abogados se
sientan valorados, motivados y empoderados, lo cual no solo mejora la productividad y
la calidad del servicio legal, sino que también fortalecen la cohesion y el compromiso
dentro de la firma. La combinacion de reconocimiento profesional y valoracion adecuada
es fundamental para mantener un equipo legal motivado y comprometido. Como se pudo
observar en los resultados de las encuestas, los abogados de Pericles Law Firm muestran
areas de mejora significativa ya que sienten que no tienen la independencia suficiente en
la toma de decisiones, al centrarse en la realizacion personal y la confianza de las
habilidades individuales los abogados no solo se sentiran mas realizados en el trabajo,
sino también estaran mejor equipados para enfrentar desafios profesionales con confianza

y entusiasmo.

Perspectivas Contrastantes y Comunes de Abogados Expertos: Explorando

Diferencias y Coincidencias

Ambos abogados ofrecen una vision contrastante en cuanto a algunos aspectos de
su practica legal y enfoque empresarial. El abogado Jos¢ Manuel Flores enfatiza la
importancia de las habilidades blandas, como la inteligencia emocional y la empatia, asi
como la satisfaccion personal como factor clave en el éxito profesional. Por otro lado, el

abogado Rommer Rosales Perdomo hace hincapié¢ en la eficiencia operativa y la
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implementacion de tecnologia en el bufete como elementos fundamentales para el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Los abogados expertos coinciden en la necesidad
de mantenerse actualizados en cuanto a conocimientos legales y en la importancia de la
honestidad y la ética en la practica legal. También comparten la idea de capacitacion
continua y el apoyo de a los miembros del bufete en aspectos cruciales para el éxito a
largo plazo de la firma legal. Estas perspectivas ofrecen una vision enriquecedora de las
diferentes prioridades y enfoques dentro del &mbito legal, al tiempo que resaltan aspectos
que son fundamentales para el desarrollo y la prosperidad tanto a nivel personal como

empresarial.

4.2.5 ENTREVISTAS A COACHES

Se entrevistd a Miguel Lardizdbal en fecha 31 de mayo del afio 2024, ¢l es
fundador del Centro Integral de Aprendizaje Ejecutivo, Cinta-X, especializado en
coaching de alta gerencia, comunicacion y habilidades directivas para ejecutivos en
Honduras, Guatemala y México. Es docente del sistema UNITEC desde el 2007, creador
de contenidos académicos para empresas como ILX y Platxi, speaker en temas de
habilidades blandas y creador de la marca Humanagement. También es coach y disefiador
de productos para LifeHikes, empresa estadounidense de entrenamiento en habilidades
gerenciales, imparte seminarios presenciales y virtuales para empresas como Facebook,

Spotify y Dropbox.

Jorge Zelaya, entrevistado en fecha 07 de junio del afio 2024, ¢l es Ingeniero
Civil con master en Administracion de Empresas, con participacion en conferencias
internacionales impartidas en diferentes paises en diferentes ocasiones por Stephen
Covey, Bill Gates y Carlos Paez, entre otros, catedratico en la Universidad Tecnologia
Centroamericana impartiendo las clases de Cultura Organizacional, Desarrollo de
Habilidades Directiva y Liderazgo Gerencial, Desarrollo a capital Humano, ha sido
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galardonado con premio en la categoria de docente transformador en la primera edicion

de los Faculty Awards en el afio 2022.

En la entrevista realizada enfatiza Jorge Zelaya que el desarrollo continuo de
habilidades es fundamental para mantener la competitividad en el mercado legal actual.
Mas alla de la educacion formal, Jorge Zelaya destaca la importancia de la formacion
continua a través de diversos medios como libros, seminarios y podcasts, aprovechando
las herramientas tecnologicas disponibles. Para los abogados, Jorge Zelaya subraya la
necesidad de habilidades blandas como el liderazgo, el trabajo en equipo y la
comunicacion efectiva, las cuales son cruciales tanto para el crecimiento personal como
para fortalecer la cultura organizacional. Miguel Lardizdbal complementa esta
perspectiva al enfocarse en el coaching como una herramienta altamente personalizada y
efectiva para el desarrollo individual de abogados. Miguel Lardizébal resalta que el
coaching no solo aborda necesidades especificas como el manejo del estrés y la
comunicacion clara, sino también mejora la capacidad de los abogados para interactuar
eficazmente con clientes y colegas, reduciendo el uso de tecnicismos y fomentando una

comunicacion mas accesible y efectiva.

En cuanto a estrategias de coaching, Miguel Lardizabal menciona técnicas para
fomentar la resiliencia, como el manejo del estrés y la practica del bienestar mental,
incluyendo la meditacion y el desarrollo de una mentalidad de agradecimiento. Estas
précticas no solo fortalecen la capacidad de enfrentar desafios profesionales, sino que
también promueven la adaptabilidad y la productividad sostenida en el entorno laboral.
Ambos expertos coinciden en que es esencial para la firma legal cultivar una cultura
organizacional solida y orientada al crecimiento mediante el desarrollo continuo de
habilidades y la implementacion de programas efectivos de coaching. Este enfoque no
solo beneficia a los abogados individualmente a mejorar sus capacidades y satisfaccion
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laboral, sino que también fortalece la capacidad de la firma para ofrecer servicios legales

de alta calidad y adaptados a las demandas del mercado.

> PERSPECTIVAS CONTRASTANTES Y COMUNES DE COACHES:

EXPLORANDO DIFERENCIAS Y COINCIDENCIAS.

Ambos coinciden en que el aprendizaje y desarrollo continuo de habilidades son
cruciales para mantener la competitividad y el crecimiento profesional en el mercado
laboral actual. También destacan que la educacion formal no marca el final del
aprendizaje, sino mas bien el inicio de un proceso continuo de formaciéon que incluye
experiencias diarias, entorno laboral y el estudio constante a través de diversas
herramientas educativas. Asimismo, ambos resaltan la importancia critica de desarrollar
habilidades blandas como el liderazgo, trabajo en equipo y comunicacion efectiva,
ademads de las habilidades técnicas, para el éxito en el ambito legal y mas alld. También
sugieren que el compromiso y liderazgo desde los niveles superiores de la organizacion
son fundamentales para respaldar la capacitacion y el desarrollo profesional de los
empleados, promoviendo asi una cultura organizacional positiva y de aprendizaje

continuo.

En cuanto las perspectivas del tiempo y proceso de desarrollo el licenciado Jorge
Zelaya menciona explicitamente que el tiempo necesario para el desarrollo de habilidades
varia segun el impacto deseado y el compromiso personal, mientras que el licenciado
Miguel Lardizabal se centra mas en la disponibilidad de herramientas educativas y en la

personalizacion del proceso de coaching.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se detalla las conclusiones y recomendaciones que la organizacion

toma en cuenta para el desarrollo de un plan proyectado.

5.1 CONCLUSIONES
5.1.1 Las capacidades claves que un abogado debe tener para desenvolverse de manera
correcta inician en la participacion en procesos de formacion constante y el fortalecimiento
de las habilidades blandas, se consideran clave para desarrollar una cultura organizacional
sana. La adopcion de la tecnologia en los espacios laborales es importante ya que se vive en
una era de cambios constantes, asi que la digitalizacion de los procesos que se llevan a cabo
es de gran utilidad y refleja una ventaja competitiva. La honestidad, la responsabilidad y la
formacion continua son puntos en comun que se encontraron importantes por parte de los
expertos, ya que ellos consideran que los abogados tienen el deber moral y ético de
representar los intereses de sus clientes de manera justa y ética, garantizando un actuar

honesto en las interacciones con sus clientes.

5.1.2 Los datos recolectados han revelado que la gestion administrativa del director de
Pericles Law Firm tienen un impacto significativo en el rendimiento y la satisfaccion laboral
que los abogados senior poseen. La encuesta digital reflejo un 75% de satisfaccion,
destacando que se posee un equilibrio entre vida personal y laboral, sin embargo, también se
identificaron areas de mejora relacionadas con la retroalimentacion y el reconocimiento en
el desempefio de los abogados. Estos resultados son cruciales para que los socios directores
le presten atencion ya que la ausencia de un plan de accidon podria encaminar a la disminucion
de la motivacidén, compromiso y productividad. A su vez los resultados reflejan que existe

una presencia de desacuerdo entre los abogados en la toma de decisiones, lo cual sugiere la
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existencia de posibles barreras organizacionales que pueden estar limitando la autonomia

percibida dentro de la firma legal.

5.1.3 Los expertos han expresado que no existen herramientas especificas para abogados,
sino herramientas usadas por profesionales en general, sin embargo, pueden implementar
estrategias efectivas en donde la delegacion de trabajo fomente la confianza y el
empoderamiento del equipo, segiin su realidad ya que es crucial para el éxito de una firma
legal. Desarrollar habilidades blandas en los lideres, ofrecer capacitacion especifica en
delegacion, establecer objetivos claros, proporcionar monitoreos y retroalimentacion
constante, promover la resiliencia y adaptabilidad, cultivar una cultura organizacional
positiva, son elementos clave para asegurar que la delegacion no solo optimice la eficiencia,

sino que también fortalezca la cohesion y el compromiso del equipo.

5.1.4 Pericles Law Firm, es una firma emergente que cuenta con un equipo joven y enérgico,
pero la falta de experiencia de los abogados seniors o la gestion ineficaz junto con la
distribucion desigual de la carga de trabajo son problemas significativos que afectan tanto la
satisfaccion laboral como el rendimiento del talento. Es por lo que se ha identificado la
necesidad de implementar un plan estratégico para una mejora integral que aborde estos
problemas y fortalezca las habilidades y competencias del equipo. Este enfoque estratégico
no solo promovera un ambiente laboral mas colaborativo y transparente, sino que también

contribuird al crecimiento continuo de los empleados comprometidos con la empresa.
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5.2 RECOMENDACIONES

5.2.1 Luego de analizar los datos recolectados se sugiere mantener procesos de formacion
continuos, ya que esto asegura que los miembros del equipo se mantengan a la vanguardia
sobre temas que son tendencia en su ambito laboral, y a su vez incorporar en estos procesos
de formacion el desarrollo de habilidades blandas como lo es la inteligencia emocional, la
comunicacion efectiva y la organizacion, ya que se consideran esenciales para relacionarse

con el cliente interno y externo.

5.2.2 Se recomienda implementar un sistema claro de delegacion de responsabilidades,
permitiendo asi que cada miembro del equipo comprenda su rol y las expectativas que se
tiene del mismo, acompanandolo en todo momento con una supervision y apoyo continuo.
Ademas, crear un entorno en donde la delegacion se ve como una oportunidad de crecimiento
y aprendizaje mutuo puede tener un impacto significativo en la productividad y el bienestar

general del equipo.

5.2.3 Se sugiere implementar un sistema de retroalimentacion regular y constructivo, esto se
puede lograr mediante sesiones de retroalimentacion bisemanal, trimestral y anual, uno a uno
y luego con todo el equipo, con el fin de identificar las fortalezas y area de mejora del
colaborador, brindando un espacio de comunicacion abierta en donde el abogado senior
tendrd la oportunidad de exponer sus dudas e ideas, fomentando asi la iniciativa y
pensamiento creativo, las sesiones deben ser estructuradas y enfocadas en una

retroalimentacion positiva.

5.2.4 Para lograr desarrollar o fortalecer las habilidades o competencias de los abogados

seniors y de los socios directores se deberian establecer procesos de formacién continuo,
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incluyendo dentro de ellos talleres, procesos de mentorias y cursos de actualizacion. Esto
contribuira a la adquisicion de habilidades que son cruciales para mejorar la eficiencia
operativa y la satisfaccion laboral. Por otro lado, mejorard la comunicacion interna,
volviéndola efectiva para el buen funcionamiento de la firma, lo cual se logra a través de la

retroalimentacion y reuniones constantes con el equipo de trabajo.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 PLAN INTEGRAL DE MEJORA PARA EL FORTALECIMIENTO DE LA
RETROALIMENTACION Y EL FACULTAMIENTO EN PERICLES LAW FIRM

6.2 SISTEMA DE RETROALIMENTACION

El desarrollo de un sistema de retroalimentacion en Pericles Law Firm que se caracterice por
ser regular y constructivo es muy importante para fomentar una cultura de mejora continua y asi

fortalecer al equipo.

6.2.3 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA
Un sistema de retroalimentacion regular y constructivo es importante para cualquier
empresa, asi que su implementacion permitira a los socios directores y abogados seniors de
Pericles Law Firm mantenerse motivados, aparte se incentivard al desarrollo de un enfoque
dirigido a la mejora continua, habra un incremento en la productividad y a su vez estaran alineados

con los objetivos estratégicos de la firma, logrando asi fortalecer la cultura organizacional.

6.2.4 ALCANCE DE LA PROPUESTA
El alcance originalmente fue disefiado para Pericles Law Firm, sin embargo, puede ser
aplicado en otros contextos similares que busquen desarrollar o implementar un sistema de

retroalimentacidn continuo, con el fin de promover una cultura de mejora constante.

6.2.5 DESCRIPCION Y DESARROLLO
El sistema de retroalimentacion permitird promover el crecimiento personal y profesional
de los colaboradores, ya que se desarrollara de la forma transparente y confiables para los abogados

seniors, enfocandose en su desempefio y productividad con el fin de identificar &reas de mejora 'y
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asi incentivar a la mejora continua. Se estableceran reuniones bisemanales, trimestrales y anuales,
a su vez se capacitara al equipo para poder dar y recibir retroalimentaciéon de una forma y
constructiva, promoviendo asi una cultura de comunicacion abierta y transparente, identificando
asi areas de mejora, reconocimiento de logros, la satisfaccion del cliente y el cumplimiento de los

objetivos estratégicos de la firma.

Para la implementacion del sistema se requiere de un enfoque estratégico, por lo que los
socios directores se deben responsabilizar y delegar la funcién a una persona en especifico para
que lleve el control, preferiblemente debe ser la persona que también desarrolle la herramienta de

feedback 360.

1. Sesiones de feedback

Bisemanales: Estas reuniones se desarrollaran entre socios directores y abogados seniors uno
a uno, con el fin de brindar informacion general sobre el progreso de los casos asignados, dar
espacio a realizar preguntas en caso de tener y dudas y brindar acompafiamiento de ser
necesario, también se recomienda realizar una reunion con todos los colaboradores una vez

se haya abordado a cada uno de forma individual.

Trimestrales: Estas reuniones deben de ser mas estructuradas brindando ya informacion
precisa sobre el desempefio de cada miembro del equipo, por lo cual en esta sesion es donde
se abordaran los datos recolectados con la herramienta feedback 360, asi se discutiran los
logros y areas de mejora identificadas. También se recomienda desarrollarla en sesiones de

uno a uno y luego realizar una reunion general del equipo.

Anual: De acorde con los datos recolectados durante el transcurso del afio se recomienda

hacer un analisis global de cada uno de ellos, para asi lograr tener un panorama amplio sobre

84



el desempefio de los colaboradores y asi lograr visualizar su progreso durante el periodo de

un ano.

2. Procesos de formacion

Se debe de formar a los socios directores y a los abogados seniors en procesos de formacion
en comunicacion efectiva, manejo de conflictos y la habilidad de realizar y recibir una
retroalimentacion constructiva. Por lo que se recomienda la implementacion de la propuesta
Triada Elite con el fin de contribuir a la adopcion de herramientas que les permitan

desarrollarse de la mejor forma posible.

6.3 SISTEMA DE DELEGACION Y FACULTAMIENTO

Busca mejorar la eficiencia operativa, la calidad del servicio, el desarrollo profesional del
equipo y la gestion del tiempo y productividad, asimismo, facilitar una comunicacion clara y una

respuesta agil a las demandas del entorno legal.

6.3.1 JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

La falta de un sistema de delegacion y facultamiento claro puede provocar una serie de
problemas significativos. Sin una estructura bien definida para asignar responsabilidades y
autoridad, los socios y abogados pueden enfrentar a una disminucién en la calidad del servicio
prestado, limitando también el desarrollo profesional de los abogados, al no darles la oportunidad
de asumir roles mas desafiantes y aprender nuevas habilidades. En una firma de abogados la
gestion de casos es crucial y se organiza de manera estructurada para asi asegurar la eficiencia y
calidad en los servicios legales. Los socios asignan casos a los seniors y supervisan su progreso,

adaptando la distribucion de las responsabilidades segiin la complejidad del caso y la experiencia
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del equipo. Los seniors, bajo la supervision de los socios, se encargan de la investigacion legal,

redaccion de documentos y comunicacion con clientes y otras partes involucradas.

6.3.2 ALCANCE DE LA PROPUESTA
El alcance originalmente fue disefiado para Pericles Law Firm, sin embargo, puede ser
aplicado en otros contextos similares que busquen desarrollar o implementar un proceso
estructurado para la gestion de casos y distribucion de responsabilidades asi ayudar a identificar y

desarrollar habilidades blandas y fortalecer sus competencias.

6.3.3 DESCRIPCION Y DESARROLLO
Mejorard significativamente la eficiencia operativa, al definir claramente las
responsabilidades, establecer procedimientos para cada etapa del caso y mantener una supervision

constante, se asegura que los casos se gestionen de manera sistematica y efectiva
Proceso Estructurado para la Gestion de Casos y Distribucion de Responsabilidades

a) Recepcion y evaluacion del caso
e Recepcion del caso: el caso se recibe a través de una consulta inicial con el cliente
0 una remision de otro abogado.
e [Evaluacion inicial: los socios directores revisan la informacion del caso para
determinar la viabilidad, el alcance y los recursos necesarios.
e Aasignacion del caso: basado en la evaluacion se asigna el caso a un abogado segun
la complejidad y el area de especializacion requerida.
b) Asignacion y planificacion del caso

e Asignacion de responsables
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v" Socio responsable: asigna el caso a un abogado senior y supervisa el progreso de
este.
v" Abogado Senior: Asume la responsabilidad principal del caso, coordina con otras
personas y personal necesario.
¢ Planificacion del caso
v" Desarrollo del plan de accién: el abogado senior elabora el plan de accion legal que
detalla las etapas del caso, las tareas necesarias y los plazos.
v Definicion de objetivos: establecer objetivos claros y metas para cada etapa del
caso.
¢) Investigacion y preparacion
e Investigacion legal: el abogado senior lleva a cabo investigaciones legales necesarias
para el caso.
e Preparacion de documentos: redactar los documentos, legales, como demandas,
respuestas y otros escritos procesales.
e Revision y Aprobacion: Los documentos importantes deben ser revisados y aprobados
por el abogado responsable antes de su presentacion.
d) Ejecucion del caso responsabilidades del abogado senior
e Comunicacion con el cliente: el abogado senior debe mantener una comunicacion
regular con el cliente para actualizarlo sobre el progreso del caso y obtener informacioén
adicional.
e Interacciones: Coordinar con la contraparte, tribunales y otras partes involucradas.
e Representacion en audiencias: El abogado asociado se encarga de representar al cliente

en audiencia y negociaciones.
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e) Supervision, es responsabilidad del abogado socio, llevar una supervision al abogado

senior, para comprobar la correcta ejecucion del proceso.

Reuniones de seguimiento: Realizaran reuniones periodicas entre el abogado senior
responsable para revision del progreso en el caso.

Revision del Progreso: Evaluar el avance de las actividades realizadas, resolver
problemas y ajustar el plan de accion si es necesario.

Control de calidad: Supervisar la calidad de los documentos y las acciones tomadas

para asegurar que cumplan con los estandares de la firma y las normativas legales.

f) Resolucion del caso, responsabilidad del abogado senior.

Preparacion para la resolucion: preparacion de documentacion final y las estrategias
para la resolucion del caso.

Negociacion y acuerdo: Negociar acuerdos con la contraparte o preparar la estrategia
para la resolucion judicial si es necesario.

Cierre del caso: una vez resuelto, procede al cierre administrativo del caso, asegurando

que toda la documentacion esté completa y que el cliente este informado del resultado.

d) Evaluacion

Evaluacion Post-caso: revisar el desempefio del caso, identificar lecciones aprendidas
y areas de mejora. Ambos abogados hablaran de las lecciones aprendidas.
Retroalimentacion por parte del cliente: Obtener comentarios del cliente sobre el
servicio prestado. El abogado socio, realizara la entrevista con el cliente para evaluar
la atencion recibida.

Revision del proceso interno: evaluar la efectividad del proceso de gestion de casos y

hacer ajustes para mejorar la eficiencia y calidad en futuro casos.
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e) Documentacion y archivo

¢ Documentacion final: el abogado senior debe asegurarse de que tota la documentacion
relacionada con el caso esta ordenada y completa.
e Archivo del caso: Archivar los documentos, este servira para referencia futura y

cumplimiento normativo.

¢ El socio no debe intervenir en la relacion entre el cliente y abogado senior, ya que es
fundamental que el abogado senior desarrolle autonomia en la gestion de casos y en
la interaccion directa con los clientes. Esta independencia permite al abogado senior
fortalecer sus habilidades de toma de decisiones y consolidar su experiencia

profesional sin depender de la supervision constante del socio.

6.4 FEEDBACK 360

Se busca implementar el Feedback 360, la cual, siendo una técnica de evaluacion de
desempefio, permitird a los socios directores, abogados seniors y clientes de Pericles Law Firm

identificar sus fortalezas y areas de mejora.

6.4.1 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA
El feedback 360 permitirda a los socios directores y abogados seniors recibir
retroalimentacion desde multiples perspectivas, lo que brindara una visidon mas completa sobre su
desenvolvimiento. El comprender la perspectiva de colegas, superiores y los clientes permitira que

haya un desarrollo integral, ya que permitira identificar fortalezas y areas de mejora y también
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fomentara el autoconocimiento. También permitird a los socios directores su vision estratégica con
la cultura organizacional que pretenden promover dentro de Pericles Law Firm y a su vez brindar

un servicio de calidad a sus clientes.

6.4.2 ALCANCE DE LA PROPUESTA
El alcance originalmente fue disefiado para Pericles Law Firm, sin embargo, puede ser
aplicado en otros contextos similares que busquen desarrollar o implementar una herramienta que
les permita retroalimentar a todos los miembros de la empresa desde un enfoque constructivo y asi

promover una cultura de mejora constante.

6.4.3 DESCRIPCION Y DESARROLLO
El feedback 360 es una herramienta que permite obtener una vision completa del
desempefio de las personas que forman parte de una empresa, en el caso de Pericles Lar Firm se
estaran tomando en cuenta tres poblaciones; socios directores, abogados seniors y clientes, ya que
cada uno tiene distintos roles y expectativas por cumplir. Se implementara dicha herramienta por

medio de una serie de preguntas tipo escala Likert.

Para la implementacion de dicha herramienta requiere de un enfoque estratégico, por lo que
los socios directores se deben responsabilizar y delegar la funcidn a una persona en especifico para
que lleve el control de la implementacion de la herramienta, para asi asegurar su aceptacion y
éxito. Cada poblacion debe evaluar o ser evaluada de forma distinta, por lo tanto en cuanto a los
socios directores se tomaran en cuenta temas como liderazgo, vision estratégica, relaciones con
clientes y gestion de conflictos. A los abogados seniors se les abordara con tdpicos como
competencia técnica, trabajo en equipo y gestion de casos. Y con los clientes se les solicitara su

percepcion en cuanto a satisfaccion del servicio, la comunicacion que se sostuvo con ellos durante
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el acompafamiento brindado, y la confianza y transparencia en cuanto al servicio solicitado. A

continuacion, se desglosan los pasos que se deben seguir para la implementacion del feedback 360:

1.

Se debe de socializar la implementacion de esta herramienta, por lo que se debe de realizar
una presentacion formal para que todos los miembros del equipo se familiaricen con el
feedback 360, explicar que es, sus beneficios y porque se estara haciendo uso de ella
dentro de Pericles Law Firm. Siempre se debe de resaltar que el propdsito de este cambio
es constructivo y se evalua con el fin de incentivar a la mejora continua.

Se debe seleccionar la forma en que se implementara, por lo que se recomienda que sea
una encuesta digital por medio de Google Forms, ya que es una plataforma facil de usar
y se pueda compartir por medio de WhatsApp, que hoy en dia es uno de los medios mas
utilizados para trabajar y obtener informacion en el instante. En caso de no poderse
realizar por un medio digital, la persona encargada de llevar a cabo las evaluaciones se
debe coordinar con la persona que se le aplicara el instrumento y realizarlo de forma oral.
Se deben de implementar talleres en el caso de los socios directores para que obtengan
herramientas de como proporcionar retroalimentacion y por parte de los abogados seniors
que interpreten de la mejor forma posible la informacion que reciben, por lo cual se resalta
la importancia de la aplicacion de la Triada Elite, en donde hay un pilar especifico para
abordar dicho tema.

Para aplicar la encuesta digital se debe de realizar en distintas etapas, siempre
proporcionando instrucciones claras y la importancia de la honestidad y confidencialidad.
Dirigido a socio directores:

e Encuesta de retroalimentacion
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Dicha encuesta esta disefiada para que los socios directores evalien el desempeio de cada
uno de sus colaboradores, de acorde a sus funciones asignadas.

e Encuesta de autoevaluacion
Esta encuesta esta disefiada para que los socios directores realicen una autoevaluacion en

su desenvolvimiento como lideres del equipo.

Dirigida a abogados seniors:
e Encuesta de retroalimentacion
Los abogados seniors tendran la oportunidad de evaluar a sus pares y a sus superiores.
¢ Encuesta de autoevaluacion
Esta encuesta esta disefiada para que los abogados seniors realicen una autoevaluacion en
el desarrollo de sus funciones y como miembros del equipo.
Dirigido a los clientes:
e Encuesta de retroalimentacion
Los clientes tendran la oportunidad de brindar informacion sobre se percepcion ante el

servicio recibido.

Nota: Cuando se les aplique las encuestas la persona encargada debe de proporcionar

instrucciones claras de hacia quien va dirigida la evaluacién, incentivando a la

retroalimentacion constructiva. En anexos se pueden visualizar los formatos de las encuestas,

las cuales se sugiere que para socios directores y abogados seniors se realice de forma

trimestral y las dirigidas a clientes cada vez que se concluya un caso.

La persona encargada de ejecutar esta herramienta debe de proporcionar los datos

recolectados en un informe que sea compartido y discutido de forma individual con cada
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colaborador, con el fin de que se discutan sus areas de mejora o seguir incentivando sus

fortalezas.

6.5 MOOT COURT

6.5.1 JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

En Pericles Law Firm, Los abogados tienen una experiencia limitada en la participacion en
audiencias y en tribunales lo que representa un desafio significativo para su desarrollo profesional
y la eficacia de su practica legal. Hola dado este contexto, la implementacion de simulaciones de
juicios se presenta como una solucion efectiva para abordar esta brecha. Hoy estas simulaciones
brindardn a los abogados una oportunidad invaluable para aumentar su confianza en la sala de
audiencias al permitirles experimentar el proceso judicial en un entorno controlado y seguro. Al
participar en estos ejercicios los abogados podran mejorar significativamente sus habilidades de
oratoria y debate, perfeccionando su capacidad para argumentar de manera persuasiva y clara.
Ademas, las simulaciones permitiran a los abogados familiarizarse con el flujo y procedimientos
de un juicio real, ayuddndoles a comprender mejor la dinamica del tribunal y las expectativas
durante las audiencias. Este tipo de practica no solo contribuird a desarrollar sus competencias
técnicas sino también fortalecera su preparacion general para enfrentar casos reales incrementando

asi su habilidad para desempefiarse eficazmente en situaciones judiciales auténticas y complejas.

6.5.2 ALCANCE DE LA PROPUESTA
El alcance originalmente fue disefiado para Pericles Law Firm, sin embargo, puede ser

aplicado en otros contextos similares que busquen desarrollar o implementar una simulacion de
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audiencias que permita a los abogados mejorar su capacidad de redaccion, oratoria y debates y

aumentar la confianza de los abogados para presentarse a audiencias.

6.5.3 DESCRIPCION Y DESARROLLO

Estés simulaciones permiten a los abogados desarrollar habilidades practicas esenciales como la
argumentacion legal y la investigacion juridica integrando la teoria con situaciones practicas
mejorando asi las habilidades de comunicacion al ofrecer una plataforma para perfeccionar la
oratoria, la persuasion, fomentar el trabajo en equipo y la gestion de conflictos. Ademas,
proporciona una experiencia valiosa en un entorno de tribunal simulado, facilitando la
familiarizacion con los procedimientos judiciales y la interaccidon con profesionales del derecho.
Hoy las simulaciones también permiten la autoevaluacioén y la recepcion de retroalimentacion
constructiva promoviendo el pensamiento critico y la resolucion de problemas. Estas experiencias
aumentan el interés y la motivacion por parte de los abogados y refuerzan la conducta profesional

y ética preparandolos mejor para una interaccion en el mundo legal real.

SIMULACION DE MOOT COURT

1. Preparacion previa
e Establecimiento del caso.

o Uno de los socios directores redacta un caso ficticio que influya hechos
cuestiones legales y argumentos el caso debe ser lo suficientemente
complejo para permitir una discusion profunda y un analisis legal.

e Asignacion de roles.
o Abogados: se asigna los roles de abogados para la parte demandante y para

la parte demandada
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o Jueces: los abogados socios o abogados seniors podran ser los jueces del
tribunal
o Secretarios: se asignara roles de secretario para que ayuden a la gestion del
tiempo y el registro de notas.
e Preparacion de material.
o Proporciona a los abogados seniors los materiales necesarios incluyendo el caso
ficticio resumen de argumentos y pautas para las presentaciones.
2. Introduccion
e Bienvenida y explicacion.
o Uno de los socios directores quien fungira como coordinador del evento da la
bienvenida a todos los participantes y explica el proceso del moot court, las reglas
y el formato.
e Presentacion del caso
o Se presenta el caso ficticio a los participantes y se aclara los puntos claves que
seran debatidos.
3. Desarrollo de la simulacion.
e Declaraciones iniciales:
o Abogado de la parte demandante presenta una declaracion inicial estableciendo
los hechos y los argumentos principales.
o Demandado: cuando el abogado de la parte demandada hace lo mismo
presentando su version de los hechos y sus argumentos.

e Argumentacion:
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o Cada parte presenta sus argumentos siguiendo el siguiente orden: la exposicion
de hechos la argumentacion legal la presentacion de pruebas.
e Interrogatorios y alegatos:
o Los abogados pueden interrogar a testigos ficticios y presentar alegatos
adicionales para fortalecer sus argumentos.
e Preguntas del tribunal:
o hoy los jueces hacen preguntas a los abogados para aclarar puntos desafiar
argumentos y evaluar la comprension de la ley por parte de los participantes.
4. Conclusion
e Declaraciones Finales:
o Demandante: el abogado de la parte demandante realiz6 una declaracion final
resumiendo los puntos clave y reforzando su caso.
o Demandado: cuando el abogado de la parte demandada presenta su declaracion
final resaltando sus argumentos y refutando los puntos del demandante.
e Deliberacion del tribunal
o cuando los jueces deliberan en privado para llegar a una decision sobre el caso
esta deliberacion pueden ser seguida de un periodo de discusion donde se evaltia
el desempefio de los abogados y se proporciona retroalimentacion.
5. Retroalimentacion y Evaluacion
Comentarios de los jueces:
o Los jueces proporcionan comentarios y retroalimentacion a los participantes
sobre su desempefio destacando fortalezas y areas de mejora

Discusion de casos
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o Se realiza una discusion grupal sobre el caso el proceso y las lecciones
aprendidas esta etapa es importante para la reflexion y el aprendizaje
6. Cierre del Evento
e Agradecimientos y reconocimientos
o El moderador oh coordinador agradece a todos los participantes jueces y
colaboradores se pueden entregar certificados o premios a los participantes
destacados.
¢ Hoy reflexion final
o Se realiza una breve reflexion final sobre el evento y se proporcionan detalles

sobre proximos pasos o eventos futuros.

Notas:

*» Tiempo: se establece un tiempo para cada fase de la simulacion para mantener el evento
organizado.

¢ Materiales: se debe asegurar que todos los participantes tengan acceso a los materiales
necesarios con antelacion para prepararse adecuadamente.

¢ Las simulaciones se realizaran una vez a la semana, dependiendo de la agenda de los

socios directores, ya que ambos deben estar presente.

¢ La asignacion de roles debe ser aleatoria para que todos tengan la misma experiencia.
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6.6 PLAN DE CAPACITACION

Se busca implementar la propuesta “Triada Elite” en Pericles Law Firm con el fin de
mejorar la calidad de retroalimentacion, fomentar el reconocimiento adecuado e incentivar el

empoderamiento de los abogados seniors, promoviendo asi un clima organizacional sano.

6.6.1 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Luego de haber realizado una evaluacion integral en Pericles Law Firm, habiendo abordado la
perspectiva de los abogados seniors y los abogados seniors por medio de la implementacion de
instrumentos como entrevistas, encuesta digital y grupo focal, y a su vez contando con la
participacion por abogados y coaches conocidos a nivel nacional e internacional que brindaron
aportes significativos desde su experiencia y conocimiento, se obtuvieron resultados que sugieren
la necesidad de la implementacion de un plan de fortalecimiento en retroalimentacion,
reconocimiento y empoderamiento dentro de la firma. La implementacion de la propuesta “Triada
Elite” esta disefiada para brindar respuesta a las necesidades identificadas con el fin de establecer

una base solida para el crecimiento y éxito sostenible en el tiempo para la firma.

6.6.2 ALCANCE DE LA PROPUESTA
El alcance originalmente fue disefiado para Pericles Law Firm, sin embargo, puede ser
aplicado en otros contextos similares que busquen desarrollar o implementar un plan de mejora
integral con el objetivo de fortalecer las habilidades y competencias del equipo de trabajo, mejorar

la eficiencia operativa y fomentar un entorno de trabajo positivo y colaborativo.
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6.6.3 DESCRIPCION Y DESARROLLO
Se desarrolld un plan estratégico de mejora integral 1lamado “Triada Elite” conformado por
los tres pilares a trabajar, como ser; reconocimiento, retroalimentacion y potencial, cada uno de

ellos orientado a la mejora continua.

El equipo serd informado con antelacion a través de una comunicacion oficial que detallara
el proposito del taller y su importancia en el desarrollo de habilidades. Las sesiones comenzaran
con una breve introduccién que destacara los objetivos especificos del taller, asegurando que

todos los participantes comprendan la relevancia de las habilidades que se desarrollaran.

El taller concluira con una sesion final que consolidara los aprendizajes y explora como los
participantes pueden integrar las nuevas habilidades en su dia dentro de la empresa. Se realiza
una reflexion sobre los desafios y logros del taller enfatizando como las herramientas adquiridas
pueden transformar las interacciones y la efectividad del equipo. Se entregard un diploma a cada
participante para reconocer su compromiso y dedicacion en el desarrollo profesional continuo.
Esta iniciativa representa compromiso con la excelencia y la innovacion, preparando al equipo
para enfrentar desafios actuales y futuros con confianza y habilidades avanzadas de liderazgo y

comunicacion.

Tabla 12 PLAN DE MEJORA INTEGRAL

Fuente 17 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

“Triada Elite: Retroalimentacién, Reconocimiento y Potencial”
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El lider debe conocerse a si mismo, al hacerlo se le hard mas fdacil promover habilidades

como la inteligencia emocional, comunicacion efectiva, delegacion efectiva, escucha activa,

Objetivos

y toma de decisiones estratégicas.

Publico meta:

Socios directores

a. Facilitar herramientas y estrategias que impulsen a realizar una retroalimentacioén continua y

efectiva.

b. Adquirir técnicas especificas para proporcionar retroalimentacion que sea util y orientada a

la mejora continua.

Taller

1. Retroalimentacion

que inspira

Temario Propuesto

Competencias por

desarrollar

Sera capaz de
comunicarse de
manera clara y
persuasiva.

Sera capaz de
interpretar y
responder
adecuadamente a
las
preocupaciones y

sugerencias.
Obtendra
sensibilidad para
considerar el
impacto
emocional de la
retroalimentacion.

v Importancia de la Retroalimentacion Constructiva:

Tiempo
requerido y

horarios

11 horas

Distribuidas en
dos dias, en

horario no
laboral.
El viernes 04 de

octubre del afio
2024 de 4:00
pm a 8:00 pm

Sabado 05 de
octubre del afio
2024 de 8:00
am a 2:00 pm

Con un break de
12:00 a 1:00
pm.

Inversion

L. 3,000.00
por
persona,
incluye:
v Formacion
v' Materiales

v" Coffee break
v Diploma
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o Definicion y proposito de la retroalimentacion constructiva
o Beneficios para el desarrollo individual y organizacional
v" Elementos clave de la retroalimentacion efectiva
o Claridad en la comunicacion
o Persuasion, influir positivamente en el receptor
o Interpretacion de preocupaciones, entender y responder adecuadamente
v' Inteligencia Emocional en Retroalimentacion
o Reconocimiento y manejo de las emociones propias y del receptor
o Impacto emocional como gestionar la retroalimentacion de forma efectiva
v' Retroalimentacion continua
o Métodos y frecuencia adecuada para brindarla
v" Técnicas de Retroalimentacion
o Modelos y enfoques
o Ejemplos Practicos
o Personalizacion de la retroalimentacion segun las necesidades.
v" Retroalimentacion orientada a la mejora continua
o Estrategias para establecer objetivos claros y medibles
o M¢étodos para seguir el progreso
v' Ejercicios
o Simulaciones de escenarios de retroalimentacion.
Beneficios que se obtienen: Ofrece la oportunidad invaluable de fortalecer habilidades clave
para liderazgo efectivo. A través de estrategias y herramientas que les ayudaran a comunicarse
de manera clara, interpretar y responder con sensibilidad a las preocupaciones y sugerencias, y
considerar el impacto emocional de su retroalimentacion. Este enfoque no solo promueve un
ambiente de trabajo mas colaborativo y receptivo, sino que también potencia la capacidad de
liderazgo para impulsar mejoras continuas y estratégicas dentro de la empresa. Al invertir en este
taller se asegura de obtener habilidades directivas avanzadas y también en el crecimiento y éxito

sostenido de su equipo y por tanto de la empresa.
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e Aplica la escucha e 10 horas L. 3,000.00
activa para

entender las e Distribuidas en pet
preocupaciones, dos dias, en persona,
ideas y horario no incluye:
perspectivas  de laboral.
los demas, v" Formacioén
fomentando  un e Elviernes 01 de ¥ Materiales
ambiente de noviembre del ¥ Coffee break
colabqracién y afioc 2024 de ¥ Diploma

2. Comunica como empatia- 4:00 pm a 7:00

un lider positivo. pm

e Inspira y motiva a
otros,
comunicando una

e Sabado 02 de
noviembre del

vision clara. afio 2024 de
8:00 am a 2: 00
pm

e  Transmite

. , e Conun break de
mensajes a través

de la 12:00 a 1:00
., pm.

comunicacion no

verbal, gestos,

expresiones

faciales, postura,

etc.

Temario

v Escucha activa y empatia
o Importancia de la escucha activa en la comunicacion efectiva
o Técnicas para entender "preocupaciones, ideas y perspectivas de los demas
o Como fomentar un ambiente de colaboracion mediante la escucha empatica
v" Inspiracion y motivacion
o Estrategias para comunicar una vision clara y motivadora
o Habilidades para inspirar a través del lenguaje y la comunicacion
v" Comunicacion positiva
o Uso del lenguaje positivo y constructivo en situaciones del liderazgo
o Técnicas para evitar la comunicacion negativa y promover un ambiente positivo

o Resolucion positiva de conflictos y manejo de criticas constructivas
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v" Liderazgo positivo

o Creacion de una cultura organizacional basada en la comunicacién positiva

o Rol del lider en la promocion de valores éticos y comportamientos positivos

o Ejemplos de empresas con cultura organizacional positiva

Beneficios que se obtienen: Estd disefiado para transformar la manera en que los lideres se

relacionan y comunican dentro de sus equipos. A través del desarrollo de habilidades de escucha

activa, los participantes aprenderan a comprender genuinamente las preocupaciones, ideas y

perspectivas de quienes les rodean, fomentando asi un ambiente de trabajo mas colaborativo y

empatico. Ademads, adquiriran la capacidad de inspirar y motivar a otros mediante una

comunicacion clara y persuasiva, fortaleciendo la union del equipo y el compromiso con la vision

organizacional. Este taller no solo potenciard las habilidades individuales de liderazgo, sino

también contribuira a mejorar la eficacia y la armonia dentro de su equipo, preparandolos para

enfrentar desafios y alcanzar nuevos niveles de éxito organizacional.

3. Mejorando juntos

Desarrollo de
capacidad  para
generar confianza
y credibilidad a
traves de la
retroalimentacion
constructiva,
asegurando  que
sea bien recibiday
tenga un impacto
positivo.

Evalta
objetivamente el
desempenio,
identifica areas de
mejora y ofrece
sugerencias

10 horas
distribuidas en 2
dias

En horario no
laboral.

El viernes 06 de
diciembre del
2024 de 4:00
pma 7:00 pm

Sabado 07 de
diciembre del

ano 2024 de
8:00 am a 2: 00
pm

L. 2000 por
persona,
incluye:
v" Formacion
v" Materiales

v" Coffee break
v Diploma
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concretas y e Conun break de

realistas para el 12:00 a 1:00
crecimiento pm.

personal y

profesional.

e C(Capacidades para
ponerse en el
lugar del otro y
comprender  sus
perspectivas y
emociones,
facilitando  una
retroalimentacion
que sea sensible y
respetuosa.

Temario

Autoconocimiento y desarrollo personal
o Reflexion sobre fortalezas y areas de mejora personal
o Estrategias para crecimiento personal y profesional a lo largo del tiempo
Gestion del cambio
o Estrategias para gestionar eficazmente el cambio organizacional
o Desarrollo de habilidades para adaptarse rapidamente a nuevas situaciones y desafios
Fomento de la colaboracion de trabajo en equipo
o Ambiente colaborativo, ;Coémo crearlo?
o Importancia del trabajo en equipo
Desarrollo de relaciones de confianza
o Elementos claves para construir y mantener relaciones basadas en la confianza y el
respeto
o Como fortalecer las relaciones profesionales a través de una comunicacion sensible y
respetuosa
Comprension interpersonal
o Definicidon e importancia de la empatia en las relaciones profesionales
o Técnicas para desarrollar la empatia y la capacidad de ver las situaciones desde la
perspectiva del otro

M¢étodos de evaluacion de desempeio
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o Tipo de evaluacion de desempefio

o Criterios para evaluar el desempefio

Beneficios que se obtienen: Este taller fortalece las habilidades individuales de
retroalimentacion constructiva, también transforma la dinamica de equipo dentro de su empresa.
Los participantes aprenderdn a generar confianza y credibilidad mediante retroalimentacion
efectiva, asegurando que cada interaccion contribuya positivamente al desarrollo profesional y
al ambiente laboral. A través de técnicas avanzadas, desarrollaran la habilidad de evaluar el
desempefio de manera objetiva, identificando tanto fortalezas como areas de mejora para cada
miembro del equipo. Esto no solo aumenta la efectividad individual, sino que también fortalece

la cohesion del equipo al alentar un intercambio abierto y constructivo de ideas y soluciones.

El taller equipa a los participantes con la capacidad de empatizar y comprender las perspectivas
y emociones de los demas al ofrecer retroalimentacion. Esta sensibilidad facilita un ambiente
donde la retroalimentacion es recibida de manera mas receptiva y donde cada miembro del
equipo se siente valorado y comprendido. Incorporamos entrevistas individuales para asegurar
que las habilidades aprendidas se apliquen efectivamente en el contexto diario de su empresa,
asegurando asi un impacto duradero y tangible en la cultura organizacional y en los resultados

del negocio.
31 horas de formacion

Evaluacion y seguimiento
Cuestionario de habilidades de retroalimentacion, se adjunta en anexos.

Publico meta Abogados seniors

Objetivos
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a. Fomentar una cultura organizacional que valore la retroalimentacion como una herramienta
para el aprendizaje y la mejora continua.
b. Aprender a implementar la escucha activa, para recibir sugerencias de manera constructiva.

1.

Taller

Escuchar para
crecer.

Competencias por

desarrollar

Mantiene una
actitud abierta y
receptiva frente a la
retroalimentacion,
reconociéndola
como una
oportunidad  para
crecer y mejorar.

Desarrolla la
habilidad de
escucha activa para
comprender

completamente el
mensaje detras de la
retroalimentacion,
sin interrumpir y
demostrando
empatia hacia el
punto de vista de la
otra persona.

Produce la
capacidad de
manejar emociones
como la frustracion,
la ansiedad o la
incomodad que
pueden surgir al
recibir criticas,
responder de
manera reflexiva en
lugar de reactiva o a
la defensiva.

Conoce la habilidad
de expresar gratitud
genuina por la
retroalimentacion
recibida,
reconociendo el

Tiempo requerido

y horarios

10 horas durante
dos dias.
En horario no
laboral.

El viernes 10 de
enero del 2025, de
4:00 pm a 7:00 pm

Sabado 11 de
enero de 8:00 am
a2: 00 pm

Con un break de
12:00 am a 1:00
pm

AN N NN

Inversion

L. 2,000.00

por persona,

incluye:
Formacion
Materiales

Coffee break
Diploma
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valor de los
comentarios para el
aprendizaje 'y el
crecimiento
personal.

Temario:
Importancia de la retroalimentacion constructiva
o Definicidn y beneficios de la retroalimentacion como herramienta para el aprendizaje
y la mejora continua
o Casos de estudio y ejemplos de organizaciones que han implementado eficazmente la
retroalimentacion para el desarrollo profesional
Actitud abierta y receptiva hacia la retroalimentacion
o Estrategias para cultivar una mentalidad receptiva hacia las criticas y sugerencias
o Como ver la retroalimentacion como una oportunidad de crecimiento personal y
profesional
Desarrollo de la escucha activa
o Definiciéon y elementos clave de la escucha activa
o Ejercicios practicos para la habilidad de escuchar completamente y comprender el
mensaje
Manejo de emociones en la recepcion de retroalimentacion
o Identificacion y gestion de emociones como la frustracion, la ansiedad o la
incomodidad al recibir retroalimentacion
o Técnicas para responder de manera reflexiva y constructiva en lugar de reactiva o a la
defensiva
Expresion de gratitud por la retroalimentacion
o Importancia de expresar gratitud genuina por los comentarios recibidos
o Como reconocer el valor de la retroalimentacion en el proceso de aprendizaje y
desarrollo personal
Comunicacion efectiva en la respuesta a la retroalimentacion
o Técnicas para comunicar una respuesta reflexiva y constructiva
o Uso de lenguaje claro y respetuoso al dar seguimiento a la retroalimentacion recibida

Cultura organizacional basada en la retroalimentacion y el aprendizaje continuo
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o Promocion de una cultura que valore la retroalimentacion
v" Desarrollo de habilidades de autocritica y mejora personal

o M¢étodos para realizar autoevaluaciones honestas y efectivas

Beneficios que se obtienen: durante dos dias se sumergirdn en un ambiente colaborativo donde
aprenderan a fomentar una cultura organizacional que valora la retroalimentacion como una
herramienta esencial para el aprendizaje continuo y la mejora constante. El enfoque se centra en
el desarrollo de competencias fundamentales. Aprenderan a mantener una actitud abierta y
receptiva frente a la retroalimentacion, reconociéndola como una oportunidad para crecer y
mejorar profesionalmente. También practicaran la escucha activa una habilidad crucial para
comprender completamente el mensaje detras de las sugerencias recibidas, demostrando empatia
hacia el punto de vista de los demas compaiieros. Ademas, se les guiara en el manejo efectivo de
emociones como la frustracion o la ansiedad que pueda surgir al recibir criticas, ayuddndoles a

responder de manera reflexiva en lugar de estar a la defensiva.

10 horas de formacion

Evaluacion de seguimiento (sugerida por el facilitador): Incorporacion de ejercicios practicos
consistentes en situaciones, donde los participantes puedan aplicar las habilidades de

comunicacion y liderazgo aprendidas.

A continuacion, se desglosan algunos cursos opcionales de contribuyen al fortalecimiento
de este pilar.

Area Curso Contenido Plataforma Duracion Costo

Reconocimien

Lig 0y Optimiza tu
\aerazgoy . L liderazgo a Udemy 9 clases $44.99
retroalimen Realimentacio
través de

tacion n
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retroalimentacié

n
¢Como L
Comunicacion
reconocimient ] Udemy 9 clases $19.99
| comentarios
oa

constructivos.
colaborador?

Valoracion
Retroalime inicial de
., seguimiento Dar o
ntacion _ _ B Gratis sin
final y retroalimentacio Coursera 9 clases

- . diploma
reconocimient n efectiva
o0 por los

logros

Pilar de Valor: Reconocimiento y Celebracion

Los lideres deben fortalecer el sentido de comunidad y colaboracion dentro de la empresa, asi
mejorard la motivacion, el compromiso, la retencion del talento, la productividad y la cultura

organizacional de innovacion.

Publico meta Socio directores

Objetivos

a. Promover entre los lideres la importancia de reconocer y celebrar los logros individuales y
colectivos dentro de su equipo.

b. Explorar como el reconocimiento adecuado puede aumentar el compromiso de los empleados y
mejorar su motivacion para alcanzar objetivos.
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Taller Competencias por Tiempo requerido Inversion

desarrollar y horarios
e Promueve una cultura e 5 horas durante un L. 2,000.00
de  reconocimiento dia. por
positivo que motive y e En horario no
refuerce el laboral. persona,
comportamiento incluye:
adecuado a través del e Sibado 01 de
reconocimiento febrero del 2025, ¥° Formacion
individual 'y del de 8:00 am a 12: v Materiales
1. Celebrando €quipo. 00 pm v" Coffee break
nuestros éxitos v Diploma
* Reconoce las e Con un break de
acciones y momentos 10:00 am a 10:30
claves que debe am
aprovechar para
hacer una felicitacion
o elogio.

Temario:
Importancia del reconocimiento en el ambiente laboral
o Beneficios de un reconocimiento efectivo
o Impacto del reconocimiento positivo en la moral y el rendimiento del equipo
Tipos de reconocimiento
o Reconocimiento individual y reconocimiento en equipo
o Meétodos y formas de reconocimiento efectivo
Como identificar momentos clave para el reconocimiento
o Identificacion de logros significativos y comportamientos dignos de reconocimiento
o Estrategias para captar y aprovechar oportunidades para felicitar
Desarrollo de habilidades de comunicacion positiva
o Técnicas para expresar elogios y felicitaciones de manera autentica y efectiva
o Uso de lenguaje positivo y motivador en la comunicacion de reconocimientos
Cultura Organizacional y Valores compartidos
o Rol del reconocimiento en la promocion de los valores

o Como el reconocimiento contribuye en el sentido de pertenencia
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v" El reconocimiento en la motivacion y el compromiso

o Impacto del reconocimiento en la motivacion y el compromiso de los empleados.

v" Desarrollo de lideres como facilitadores de reconocimiento

o Rol del liderazgo en la promocién de un ambiente de reconocimiento positivo.

Beneficios que se obtienen: Busca fortalecer la cultura organizacional de la empresa a través del

reconocimiento efectivo. Se aprenderan estrategias practicas para promover una cultura de

reconocimiento positivo dentro de la empresa, descubriran como el reconocimiento adecuado no

solo aumenta el compromiso y la motivacion de los empleados, sino que también mejora la

retencion del talento y fomenta un ambiente de trabajo colaborativo y productivo. Podran

identificar los logros individuales y colectivos de manera autentica y significativa, impulsando asi

el éxito sostenible de la empresa.

e (Comunica de manera
impactante y
autentica el
reconocimiento a
otros.

e Identifica diferentes
métodos de
reconocimiento de
acuerdo con la
personalidad y estilo
de trabajo.

2. Cultivando
una cultura de
reconocimiento

04 horas durante
dos dias
En horario no
laboral.

El viernes 28 de
febrero del 2025
de 4:00 pm a 7:00
pm

Sabado 01 de
marzo del 2025,
de 8:00 am a 11:
00 am

Con un break de
09:00 am a 9:30
pm

L. 3,200
por
persona,
incluye:
v Formacion
v Materiales

v Coffee break
v Diploma
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Temario

v" Creacion de un programa de reconocimiento
o Disefio e implementacion de un programa de reconocimiento efectivo
o Elementos clave de un programa exitoso
v Evaluacion y mejora continua del reconocimiento
o Realizar ajustes para mejorar la efectividad del programa
v Reconocimiento y el bienestar emocional
o Como el reconocimiento influye en el bienestar de los empleados

v Como asegurar que el reconocimiento sea justo y equitativo para todos los colaboradores

o Principios éticos y la practica del reconocimiento en el lugar de trabajo

Beneficios que se obtienen: representa una inversion estratégica para cualquier empresa
comprometida con el desarrollo de un ambiente laboral positivo y productivo. Durante estas horas
los participantes aprenderan a comunicar de manera impactante y autentica el reconocimiento
hacia sus colegas. Este taller no solo ensena métodos efectivos de reconocimiento adaptados a
diferentes personalidades y estilos de trabajo, sino que también fortalece el crecimiento dentro de
la organizacion. Este taller esta disefiado para inspirar cambios culturales positivos que maduren

en el tiempo.

9 horas de formacion

Evaluacion y Seguimiento (realizado por el facilitador): Entrevistas individuales con los
participantes para obtener retroalimentacion mas detallada sobre como estan aplicando las

habilidades de retroalimentacion constructiva en la firma legal a diario.
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Pilar de Valor: Reconocimiento y Celebracion

Publico meta

Objetivos

Abogados seniors

a. Fomentar el reconocimiento mutuo entre los abogados.
b. Promover los valores compartidos que fortalecen la confianza mutua.

Taller

1. Uniendo
fuerzas hacia
el éxito.

Temario

Competencias por

desarrollar
Promueve un
ambiente de

comunicacion abierta
y constructiva.

Aprende a reconocer

y apreciar las
habilidades, logros y
contribuciones

individuales de cada
comparero.

Establece conexiones

mas fuertes y
respetuosas entre
colegas

Tiempo requerido

y horarios

04 horas
En horario no
laboral.

El viernes 04 de
abril del 2025, de
4:00 pm a 8:00
pm

v" Importancia de la comunicacion abierta y constructiva.

Inversion

L. 1600.00
por persona,
incluye:
v" Formacion
v' Materiales

v" Coffee break
v Diploma

o Beneficios de una comunicacién abierta y efectiva en el lugar de trabajo

o Técnicas para fomentar un ambiente donde se valore la comunicacidon abierta y

constructiva

v Reconocimiento y apreciacion de habilidades individuales
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o Meétodos para identificar y valorar las habilidades unicas y contribuciones individuales
o Reconocimiento y el sentido de pertenencia
v’ Habilidades de apreciacion y gratitud
o Estrategias para expresar aprecio de manera genuina y efectiva
o Importancia de la gratitud en el fortalecimiento de relaciones laborales positivas
v Promocién de un ambiente colaborativo
o Practicas que fomentan la colaboracion y el intercambio de habilidades entre colegas
v Manegjo efectivo de diferencias individuales
o Como conocer y respetar las diferencias en el equipo
o Estrategias para aprovechar las fortalezas individuales y manejar las diferencias de
manera constructiva
v" Desarrollo de una cultura de colaboracion y apoyo mutuo
o Pasos para fortalecer una cultura organizacional que valore la colaboracion y el apoyo

entre colegas

Beneficios que se obtienen: Promueve un ambiente de comunicacion abierta y constructiva, al
reconocer y apreciar las habilidades individuales de cada compafiero. Al aprender a valorar las
contribuciones unicas de cada miembro del equipo, se fortalecen las conexiones interpersonales,
creando un entorno laboral més cohesionado y respetuoso. Esta cultura de reconocimiento y
aprecio no solo mejora la moral y el sentido de pertenencia de los empleados, sino que también
impulsa la colaboracion y el trabajo en equipo, facilitando una mayor efectividad en la
consecucion de metas organizacionales comunes. Ademas, al promover relaciones més fuertes y
respetuosas entre colegas se sientan las bases para un ambiente laboral més positivo y motivador,
donde cada individuo se considera valorado y que puede contribuir al éxito colectivo con

confianza y entusiasmo.

4 horas de formacion
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A continuacion, se desglosan algunos cursos opcionales de contribuyen al fortalecimiento de este

pilar.

Area

Reconocimien

to positivo

La
planeacion,
colaboracion

y soluciones.

Trabajo
colaborativo

Curso

Reconocimiento

y
Realimentacién

¢Cémo aportar
reconocimiento
al colaborador?

Valoracién
inicial de
seguimiento
final y
reconocimiento

por los logros

Contenido

Realimentacién

positiva.

Planes de

realimentacion

Importancia del

reconocimiento

Estrategias de

comunicacion

Habla, escucha'y

comunicacion

Desarrollo de
habilidades para

reconocimiento

Plataforma

Udemy

Coursera

Coursera

Duracion

Dos horas

Cinco horas

Cinco horas

Costo

14 %

Gratis sin
diploma

Gratis sin
diploma
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Pilar de Potencial: Empoderamiento y Autonomia

Los socios directores deben aprender a fortalecer la delegacion efectiva, comprender la

importancia de empoderar a los colaboradores y darles autonomia, promoverd el sentido de

compromiso y propiedad.

Publico meta

Objetivos

crecimiento profesional de los colaboradores

Taller

1. Construyendo

autonomia

Competencias por

desarrollar

Identifica los
trabajos claves
que se pueden

delegar.

Crea planes de

empoderamiento.

Cultiva la
capacidad de
gestion del

tiempo.

Socio directores

Brindar las herramientas necesarias para efectuar una adecuada delegacion.

Establecer estrategias para facultar al equipo de trabajo.

Tiempo requerido y

horarios

e 8 horas, dividido en 2
dias a la semana, en
horario no laboral.

e El viernes 02 de mayo
del afio 2025, de 4:00
pm — 7:00 pm y sabado
03 de mayo, de 8:00 am
a 11:00 am

e Con un coffee break a

las 9:00 am

Comprender la importancia de la delegacion de tareas y responsabilidades para promover el

Inversion

L. 3,200.00
por
persona,

incluye:

v Formacion
v Materiales
v’ Coffe break
v Diploma
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e Establecer metas
claras alineadas
con los objetivos
organizacionales

y personales.

Temario
Introduccién al empoderamiento y Autonomia
o Definicion de empoderamiento y autonomia en el contexto organizacional
o Importancia del empoderamiento para el desarrollo profesional y el compromiso
organizacional
Identificacion de tareas claves a delegar
o Como identificar tareas y responsabilidades que pueden ser delegadas
o Ejemplos practicos y casos de estudio
Planes de empoderamiento
o M¢étodos efectivos para diseiar planes de empoderamiento
o Herramientas y recursos necesarios para apoyar a los colaboradores en sus roles
delegados
Cultivando la capacidad de gestion del tiempo
o Estrategias para el desarrollo de gestion del tiempo
o Técnicas de priorizacion y manejo de la carga de trabajo
Facultamiento en el equipo de trabajo
o Herramientas de seguimiento efectivas
Evaluacion y mejora continua
o Como evaluar el éxito de la delegacion y el empoderamiento

o Ajustes y mejoras en los planes de empoderamiento
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Beneficios del taller: Al capacitar a los socios directores en la delegacion efectiva y el

empoderamiento de sus equipos aprenderdn a identificar tareas claves para delegar, disefar planes

de empoderamiento y cultivar la gestion de tiempo, los participantes no solo optimizan la

eficiencia operativa y aumentan la productividad también fortalecen la cultura organizacional al

fomentar un ambiente de confianza y responsabilidad compartida. Este enfoque no solo facilita el

crecimiento profesional de los colaboradores, asimismo promueve la retencion de talento y la

adaptacion al cambio.

2. Libertad en

accion.

Temario

Ejecuta los pasos
adecuados para
facultar a sus

colaboradores.

Desarrolla

confianza en las
habilidades y
competencias de
los miembros del
equipo, para una
delegacion  con

éxito.

v Implementacion de la delegacion

8 horas, dividido en 2
dias a la semana, en
horario no laboral.

El viernes de 06 de
junio del afo 2025,
4:00 pm — 7:00 pm y
sabado 07 de junio de
8:00 am a 11:00 am
Con un coffee break a

las 9:00 am

o Pasos practicos para ejecutar una delegacion efectiva

v" Cultura de autonomia

o Fomento de una cultura organizacional basada en autonomia

o Promocion de iniciativa dentro del equipo

v' Practicas de situaciones reales de delegacion

L. 3,200.00
por
persona,

incluye:

v" Formacion
v' Materiales
v' Coffee break
v Diploma
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v" Desarrollo de confianza y competencias

o Me¢étodos para comunicar expectativas claras

Beneficios que se obtienen: Los socios directores tendran la capacidad para desarrollar confianza
en las habilidades de sus colaboradores. No solo fortaleceran sus habilidades como lideres, sino
también contribuiran significativamente en el empoderamiento y éxito continuo de todo el equipo.
Esto implica reconocer y potenciar las fortalezas individuales de cada colaborador, desde
habilidades técnicas especificas hasta competencias blandas y capacidades Uinicas que contribuyen
al éxito general de la organizacion. Al delegar responsabilidades de manera estratégica y brindar
el apoyo adecuado alivian su carga de trabajo y también empoderan al equipo para asumir roles
desafiantes y alcanzar metas ambiciosas. Esta confianza mutua y la promocion de un ambiente de
trabajo basado en transparencia y la comunicacion abierta no solo fortalecen las habilidades de
liderazgo de los socios directores también fomentan el sentido de pertenencia y compromiso en

todo el equipo de trabajo.
16 horas de formacion

Evaluacion y seguimiento: Se debe solicitar al facilitador aplicar un instrumento previo a la

intervencion y posteriormente aplicar uno luego de haber culminado la formacion del pilar.

Publico meta Abogados seniors

Objetivos

a. Desarrollar habilidades que permitan la toma de decisiones y responsabilidad

b. Ayudar a los seniors a empoderarse y crear un ambiente laboral mas positivo y motivador.
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Competencias por Tiempo requerido y
Taller Inversion
desarrollar horarios

e Desarrolla la
capacidad de
adaptacion

rapida a nuevos

desafios y :
‘ e 04 horas en horario L. 1,600.00
cambios en el no laboral.
t legal por
entorno lega .
1. Fortaleciendo _ .g Y ¢ .El.V1ernes 04 de persona,
autonomia y organizacional. 4].1(1)150 de 2(;2050, de incluye:
responsabilidad. Y pmasiupm
v" Formacion
e Comprende la * Conun Coffc?e v' Materiales
Break de 20 min a
relacion entre las 5:20 pm. v’ Coffee break
: v Diploma
empoderamiento
y
responsabilidad.
v Temario

o Adaptacion a nuevos desafios y cambios

o Definicion de adaptabilidad
v" Desarrollo de la capacidad de adaptacion
o Estrategias para adaptabilidad
o Técnicas para gestionar el cambio y la incertidumbre de manera efectiva
v Métodos para mantener la calma y tomar decisiones informadas bajo presion
o Desarrollo de habilidades de Resolucion de problemas

o Métodos para identificar y abordar rapidamente problemas
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o Ejercicios practicos de resolucion de problemas en escenarios legales y organizacionales
v" Relacién entre Empoderamiento y Responsabilidad
o Importancia del empoderamiento en el contexto organizacional

o Vinculo de la responsabilidad con la autonomia y el empoderamiento

Beneficios que se obtienen: A través del desarrollo de habilidades clave como la adaptabilidad rapida
a nuevos desafios, la compresion profunda de la relacion entre empoderamiento y responsabilidad, los
participantes estan equipados para enfrentar eficazmente las demandas cambiantes del entorno
organizacional. Este entendimiento les ayuda a asumir roles de liderazgo mas efectivos y a tomar

decisiones informadas que benefician tanto a sus propios objetivos como a los de la organizacion.

4 horas de formacion

e Gestiona el

tiempo y la carga

de trabajo, 04t orari
o oras en horario
priorizando 1o laboral. L. 1,600.00
2. Autonomiay tareas. por
crecimiento en Planifi e FElviernes 11 de persona,
el entorno y anitica julio de 2025, de _
, - 4:00 8:00 1ncluye:
laboral y estratégicamente. (VU pm a s:00 pm
i v Formacion
personal * Tiencla e Con un Coffee )
: : v Materiales
capacidad para Break de 20 min a v
las 5:20 pm. Coffee break

mantener un v" Diploma

equilibrio entre
la vida laboral y

personal.
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Temario
v" Gestion del tiempo y Priorizacion de Tareas
o Técnicas efectivas de la gestion del tiempo
o Me¢étodos para priorizar tareas y optimizar la carga de trabajo
o Consejos para mantener un equilibrio entre la vida laboral y la personal
v' Estableciendo prioridades
o Estableciendo prioridades tanto en el trabajo como en la vida personal.
o Me¢étodos para definir metas claras y realistas que integren ambas esferas de manera
equilibrada.
v" Desarrollo de Redes y Networking:
o Como aprovechar las conexiones para oportunidades laborales de desarrollo
o Construccidon y mantenimiento de redes profesionales efectivas.
v Desarrollo profesional Continuo

o Importancia de la actualizacion profesional

o Creacion de un plan para desarrollo profesional

vida.

8 horas de formacion

Beneficios que se obtienen: Ofrece beneficios significativos al desarrollar habilidades clave como la
toma de decisiones, la gestion efectiva del tiempo y la priorizacion de tareas. Los participantes pueden
esperar fortalecer su capacidad para manejar responsabilidades de manera independiente, lo cual
fomenta su confianza y sentido de pertenencia en el trabajo como en su vida personal, ademas el taller

promueve un equilibrio saludable entre los dos ambitos, reduciendo estrés y mejorando la calidad de
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A continuacion, se desglosan algunos cursos opcionales de contribuyen al
fortalecimiento de este pilar.

Area Curso Contenido Plataforma Duracion Costo

Empoderamiento y

Empoderamie delegacion. Temas de
P delegacion Udemy 4 sesiones 40.00%
ntoy Fundamentos de .
eficiente.
delegacion liderazgo.

Delegar tareasenla  Delegacion

Udemy 4 sesiones 14.00%
Delegacion empres laboral

Nota importante: Este plan fue disefiado para la realidad de la empresa Pericles Law Firm
dado los resultados que se obtuvieron durante el proceso de investigacion, por lo que se sugiere a
la alta direccion desarrollar los pilares en el orden establecido, pero es crucial comprender que no
es necesario seguir un orden estricto ni aplicar cada pilar de manera simultanea, este plan es una
sugerencia que puede ser util, sin embargo, los pilares se pueden constituir de forma independiente,
es decir que pueden ser abordados de manera separada segliin la necesidad y la capacidad de la
empresa. Esta flexibilidad permite adaptar la implementacion a las circunstancias especificas de
la empresa, aprovechando oportunidades y gestionando desafios de manera eficiente. Asimismo,

este plan puede ser utilizado en diferentes empresas que cuenten con una realidad similar.
Logistica
Paso 1

Contratacion de proveedores, revision de propuesta con el fin de buscar la empresa que

cumpla con el perfil indicado y se encuentre debidamente certificada y posteriormente
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agendar reunion con el profesional que llevara a cabo el taller para discutir los objetivos que
se desean alcanzar y como se estard ejecutando el plan de formacidon, tomando en cuenta

costos y logistica.

Paso 2

Reserva de espacio y fechas, cada uno de los talleres se llevara a cabo en la sala de juntas
de Distrito Artemisa, se debe reservar la sala mas grande con una semana de anticipacion, el
abogado Siony Diaz en la tnica persona con acceso al portal por ende sera el encargado de
enviar la solicitud para reservacion. La sala de juntas es un espacio disefiado para facilitar un
ambiente de aprendizaje comodo y profesional cuenta con instalaciones modernas que
incluyen amplio espacio, wifi, y estacionamiento para los participantes. Asegurando
comodidad y accesibilidad, ademas se dispone de bafios cercanos para mayor conveniencia

durante las sesiones.

Paso 3

Consensuar contenidos, una vez establecido el espacio y la fecha en la que se desarrollara
el taller se discutira el contenido que sera abordado con los participantes con el fin de

satisfacer la necesidad planteada en la reunion inicial.

Paso 4

Socializacion, una vez establecido el espacio, fecha y hora en que se desarrollara el taller se
les comunicara a los participantes via correo electronico y WhatsApp con el fin de poner en

aviso la importancia de su participacion en cada uno de los talleres.
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Paso 5

Revision previa, reunion con el facilitador que desarrollara el taller con el fin de reconfirmar
su participacion y que cuenta con los materiales necesarios para la ejecucion. También se
debe reconfirmar que el espacio solicitado cuenta con las condiciones adecuadas para la

ejecucion del taller.
Paso 6

Ejecucion, se recibira al facilitador y a los participantes en la sala de juntas en donde se estara
desarrollando el taller brindandoles el material de apoyo proporcionado por el facilitador,
tomaran el coffee break en el tiempo determinado y luego de su participacion se les otorgara

un reconocimiento de participacion en el proceso de formacion.
Paso 7

Retroalimentacion, al finalizar cada intervencion se estara evaluando el impacto de cada
taller en los participantes, en algunos pilares el facilitador deberéd apoyar en dicho proceso,
siempre se debe realizar una reunién interna con todo el equipo para conocer su nivel de

satisfaccion con el taller recibido.
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Pasos a seguir

Linea de tiempo

Retroalimentacion

7
Ejecucion
1
Contratacion de Reserva de
proveedores 2 espacioy fechas —
5 Revisién
previa
L

Socializacion

3

Consensuar contenidos

Hlustracion 6 Logistica
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6.6.4 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

Tabla 13 Cronograma de actividades

Fuente 18 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

CRONOGRAMA TRIADA ELITE

2024

2025

AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE

ACCIONES

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

ENERO

FEBRERO

MARZO | ABRIL | MAYO

JUNIO

JULIO | AGOSTO

Primer semestre

Segundo semestre

Presentacion a

socios directores

Socializacion a

abogados seniors

Cotizacion Pilar 1

Desarrollo Pilar 1

socios directores

Desarrollo Pilar 1

abogados seniors
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Retroalimentacion
e identificacion de

mejoras

Cotizacion Pilar 2

Desarrollo Pilar 2

socios directores

Desarrollo Pilar 2

abogados seniors

Retroalimentacion
e identificacion de

mejoras

Cotizacion Pilar 3

Desarrollo Pilar 3

socios directores

Desarrollo Pilar 3

abogados seniors

Retroalimentacion
e identificacion de
mejoras y cierre

del plan
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PRESUPUESTO

Pilar de Crecimiento: Retroalimentacion constructiva.

Publico Meta: Socios directores

Costo por persona (2) Costo Total

Taller:
1. Retroalimentacidon que inspira. L.3,000.00 L.6,000.00
2. Comunica como un lider positivo. L. 3,000.00 L.6,000.00
3. Mejorando Juntos L. 2,000.00 L.4,000.00

Pilar de Crecimiento: Retroalimentacion constructiva

Publico Meta: Abogados seniors (4)

Taller:

Costo por persona

Costo Total

1. Escuchar para Crecer

L.2,000.00

L.8,000.00

Costo total del pilar: L.24,000.00

Pilar de valor: Reconocimiento y Celebracion

Publico meta: Socios directores

Taller Costo por persona (2) Costo Total
1. Celebrando nuestros éxitos. L.2,000.00 L. 4,000.00
2. Cultivando una Cultura de reconocimiento. L. 3,200.00 L.6,400.00
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Pilar de valor: Reconocimiento y Celebracion

Publico meta: abogados seniors

Taller

Costo por persona (4)

Costo Total

1. Uniendo fuerzas hacia el éxito

L. 1,600.00

L. 6,400.00

Costo total del pilar: L. 16,800.00

Pilar de potencial: Empoderamiento y Autonomia.

Publico meta: Socios directores

Taller Costo por persona (2) Costo Total
1. Construyendo Autonomia L.3,200.00 L. 6,400.00
2. Libertad en accién L.3,200.00 L. 6,400.00

Pilar de potencial: Empoderamiento y Autonomia.

Publico meta: Abogados senior

Taller Precio por persona (4) Costo Total
1. Fortaleciendo autonomia y responsabilidad L.1,600.00 L. 6,400.00
2. Autonomia y crecimiento en el entorno laboral y L.1,600.00 L. 6,400.00

personal.

Total, del pilar: L25,600.00

Inversion total de Triada Elite L. 66,400.00
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6.5 CUADRO DE CONGRUENCIA METODOLOGICA

Tabla 14 CUADRO DE CONGRUENCIA METODOLOGICA

Fuente 19 Elaboracion propia basada en la informacion recolectada

CAPITULO 1 CAPITULO 2 CAPITULO 3 CAPITULO 4 CAPITUO 5 CAPITULO 6
Titulo de la
Teorias de sustento Variables Resultados Conclusiones Propuesta
investigacion
Plan integral de . L. Desarrollo de 1.La honestidad, la Triada Elite.
1. Habilidades 12
. habilidades y e
mejora para el directivas ' responsabilidad y la Objetivo: Se busca
. competencias. _ ., )
fortalecimiento 2 Cultura Necesidad de formacion continua son implementar la
. ) 2. Satisfaccion o ,
del facultamiento organizacional Liboral fortalecimiento en | puntos en comun que propuesta “Triada
yla 3. Evaluacién de , area como: se encontraron Elite” en Pericles
. ., ' 3. Facultamiento .
retroalimentacion N . . importantes por part€ | T aw Firm con el fin
desempefio y delegacion e Satisfaccion
en Pericles Law de los expertos, ya que | de mejorar la calidad
. de trabajo. laboral .
Firm. ) ., ellos consideran que | de retroalimentacion
4. Plan e Retroalimentacion _ ’
o los abogados tienen el fomentar el
estratégico e Reconocimiento .
deber moral y ético de reconocimiento
Objetivo representar los adecuado e
Metodologias Poblacion i )
General intereses de sus clientes incentivar el
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Describir la
dindmica actual
de la firma
Pericles Law
Firm en la
gestion de
conflictos que
involucran a sus
colaboradores
durante los
meses de abril a
junio 2024,
estableciendo un
plan de mejora
integral que
fortalezca y
desarrolle las
competencias del
equipo,
contribuyendo a

la eficiencia

1. Feedback 360

2. Moot court

3. Plande
capacitacion
para el

desarrollo y
fortalecimiento

profesional

Socios
directores
Abogados
seniors
Abogados
expertos
Coaches

expertos

de manera justa y ética,
garantizando un actuar
honesto en las
interacciones con sus

clientes.

2. Desarrollar
habilidades blandas en
los lideres, ofrecer
capacitacion especifica
en delegacion,
establecer objetivos
claros, proporcionar
monitoreos y
retroalimentacion
constante, promover la
resiliencia y
adaptabilidad, cultivar
una cultura
organizacional positiva,

son elementos clave

empoderamiento de
los abogados seniors,
promoviendo asi un
clima organizacional

sano.

Tres pilares
Fundamentales:
Retroalimentacion,
Reconocimiento y

Empoderamiento
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operativa de la

firma.

Objetivos

especificos

1. Determinar
cuales son las
capacidades
claves que debe
tener un abogado
para
desenvolverse de
manera correcta
y como

desarrollarlas.

Técnicas

1. Encuesta digital

2.
3.

Grupo Focal
Entrevista a:

Socio director

e Abogados
expertos
e Coaches
expertos

para asegurar que la
delegacion no solo
optimice la eficiencia,
sino que también
fortalezca la cohesion y
el compromiso del

equipo.

133




2, Analizar qué
impacto tiene la
gestion
administrativa
del director en el
rendimiento
laboral y la
satisfaccion
profesional de
los

colaboradores.

3. Establecer las
herramientas
necesarias para
una correcta
delegacion de
trabajo que
fomente la
confianza y
empoderamiento

de un equipo.
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4.Desarrollar un
plan estratégico
orientado a
fortalecer las
habilidades y
competencias del
equipo de

trabajo.
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ANEXOS

ANEXO 1 CARTA DE AUTORIZACION

Tegucigalpa, Francisco Morazén, 01 de mayo del afio 2024,

Siony Gustavo Diaz Padilla

Socio director

Pericles Law Firm,

Boulevard Suyapa, Distrito Artemisa, oficinal4.

Estimado Sefior abogado Siony Diaz reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente
deseamos solicitar su apoyo, dado que somos alumnas de UNITEC y nos encontramos
desarrollando el Trabajo Final de Graduacién previo a obtener nuestro titulo de maestria en
Direccién Empresarial. Hemos seleccionado como tema un Plan Integral de mejora para el
fortalecimiento del facultamiento y la retroalimentacion en Pericles Law Firm, por lo que
estariamos muy agradecidos de contar con el apoyo de la empresa que usted representa para poder
desarrollar nuestra investigacion. En particular, dicha solicitud se circunscribe a peticionar que se
nos autorice a realizar: Encuestas, grupos focales, entrevistas, etc. A la espera de su aprobacion,

nos suscribimos de usted.

Atentamente,
Andrea Nilole Velasquez Pereira Lideny Xiomara Cartagena Ramos
No. De cuenta: No. De cuenta: 12213192

Por este medio, Pericles Law Firm, autoriza la realizacion dentro de sus instalaciones el proyecto
de investigacion de Postgrado antes mencionado.

l

ion ot

Abogado Siony Diaz Padilla

Socio Director Pericles Law Firm
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ANEXO 2 ENCUESTA DIGITAL PARA ABOGADOS SENIORS

Descripcién: La presenta encuesta es parte de nuestra tesis, necesaria PARA LA OBTENCION
DEL TITULO DE MASTER DIRECCION EMPRESARIAL DE UNITEC. La encuesta se
compone en una serie de aseveraciones que usted debe calificar de acuerdo con su opinion y la
escala propuesta. La encuesta es andénima y confidencial y la informacion recabada se utilizara
unicamente con fines académicos.

La escala se compone de 4 opciones donde la primera opcion es si se encuentra totalmente de
acuerdo, la segunda opcion es cuando esta de acuerdo, la tercera opcion es cuando se encuentra en
desacuerdo y la cuarta opcidn es cuando se encuentra totalmente en desacuerdo con la aseveracion
que se le presenta. Se le solicita contestar de la forma mas sincera posible y se agradece su
participacion en el desarrollo de la investigacion.

Relacionadas con Satisfaccion Laboral

A. Actualmente estoy satisfecho con mi desempefio en Pericles Law Firm.

B. Mi contribucion dentro de la firma es valorada por mi equipo y jefes.

Mi trabajo dentro de la firma es interesante y desafiante.

El equilibrio de mi vida laboral y personal es el adecuado.

Pericles Law Firm es un lugar donde mi salud emocional no se ve afectada.
Mi jefe demuestra interés en mi como persona y no solo en mi trabajo.

La comunicacion y la transparencia dentro del bufete es adecuada.

T Q™ m o0

Recibo retroalimentacion constructiva acerca de mi desempefio por parte de mi jefe.
Recibo retroalimentacion de forma regular sobre la calidad de mi trabajo.
Soy parte de un equipo unido y colaborativo.

Todos los miembros del equipo tienen la oportunidad de recibir reconocimientos.

coR =

Estoy satisfecho con las oportunidades de desarrollo profesional y formacion que ofrece

el bufete.

<

. Considero que mis jefes reconocen y recompensan adecuadamente mi desempeio y
logros.
N. Siento que no estoy en riesgo de perder mi trabajo a corto plazo.

O. Tomando todo en consideracidn, yo diria que es un gran lugar para trabajar.
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Relacionadas con Facultamiento

Considero que tengo la capacidad para desempefiar mi trabajo con efectividad.

. Considero que hago el esfuerzo necesario para tener un buen desempeio.

Considero que no hay obstaculos dentro de la firma que me impidan concluir con mi
trabajo.

Tengo la independencia necesaria para tomar decisiones requeridas por mi trabajo.
Regularmente tomo la iniciativa de realizar mi trabajo por cuenta propia de sin necesidad
de recibir una orden directa.

Cuando se presenta una disyuntiva tengo la libertad para decidir la mejor opcion.

G. Mi trabajo es importante para los resultados de la firma.

czZzzgr R ==

. Mi desempefio laboral beneficia directamente los cambios positivos que se producen en

la firma.

El trabajo que realizo es necesario para el éxito de la firma.

El trabajo que realizo para la firma esta alineado a mis valores personales.
Me siento realizado cuando hago trabajos legales para la firma.

Es mas importante el valor que produzco que el pago monetario.

. Confi6 en que mis jefes actlian imparcialmente en cada decision.

El liderazgo del bufete me apoya y confia en mi capacidad para llevar a cabo mi trabajo.
Tengo la oportunidad de ser franco y honesto en mis opiniones hacia el desempefio de la

firma en general.
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ANEXO 3 GUIA PARA GRUPO FOCO PARA AGOGADOS SENIORS

INDICACIONES: Todos los participantes deben estar conectados, con camara encendida y
en un espacio adecuado para poder participar de forma activa. Se les explicara previo al inicio
del abordaje que es exclusivamente para fines académicos.

Duracion: Entre 40min a 1hr maximo.
(Qué parte de tu trabajo es lo que mas te gusta hacer?
(Ha tenido obstaculos para desarrollar (o para obtener) lo que mas le gusta? ;Qué tipo de
obstaculos ha encontrado?
(Recuerdan cuando y cual fue la ultima capacitacion que recibi¢?
(Recuerda cuando fue la Gltima capacitacion no relacionadas al 4rea de derecho?
(De qué forma les gusta recibir capacitaciones? Refiriéndose a metodologias / herramientas.
(Qué aprecia de una capacitacion mas alla del contenido?
(Como describiria el ambiente laboral dentro de Pericles Law Firm? (Entre pares y superiores)
(S1 pudiera cambiar algo del comportamiento de la firma, que seria?
( Como describiria el proceso de toma de decisiones dentro de la firma?

[ Siente que posee la suficiente capacidad para tomar decisiones importantes en los diversos

escenarios que se le presentan? (Destrezas y recursos)

. (Sienten que todo el trabajo que se les asigna es necesario y va acorde a su perfil profesional?

. Cual?

. (Qué recursos cree que necesita para poder sentirse mas facultado para desarrollar sus

funciones en el dia a dia?

(Como es su proceso para mantener un desarrollo profesional constante?

. {Qué es lo que mas destaca de la firma y le gustaria compartir sobre su experiencia trabajando

en la firma?

(Recomendaria trabajar en la firma y qué consejo le daria a alguien que desee unirse a la firma?
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ANEXO 4 ENTREVISTA A SOCIO DIRECTOR

INDICACIONES: El participante debe estar conectado, con camara encendida y en un
espacio adecuado para poder participar de forma activa. Se les explicara previo al inicio del
abordaje que es exclusivamente para fines académicos.

Duracion: Entre 40min a 1hr maximo.

Como socio director, ;Cudl es el ambiente que usted fomenta dentro de la firma y que es lo
mas importante dentro de este?

Si se presentara la oportunidad de cambiar algo dentro de la firma, ;Qué seria y por qué?
(Cudles son las principales fortalezas de su equipo de trabajo?

(Cuales considera que son sus principales fortalezas en cuanto a capacidad a liderazgo?
(Cuales considera son las areas de mejora de sus empleados, desde un enfoque laboral?

LY cuales considera son las 4reas de mejora que tiene como reto personal?

(Qué aspectos o factores le brindan mayor satisfaccion laboral a usted?

(Qué opina de la satisfaccion laboral dentro de la firma, como usted promueve la motivacion
en sus empleados?

(Cuando considera usted que es importante delegar trabajo y qué acciones toma para hacerlo?

(Qué resultados a obtenido al practicar la delegacion en el trabajo?

. (Como usted decide qué formacién ya sea técnica o de competencias le brindard a su equipo

de trabajo? En otras palabras, ;Como decide el tipo de capacitacion y los tiempos para que su
equipo participe en los procesos de formacion?
(Qué tan a menudo usted recibe capacitaciones? ;Y a cudl les da prioridad, a la de formacion

técnica o a la de habilidades blandas?

. {Qué es lo que mas destaca de la firma y le gustaria compartir sobre su experiencia?
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ANEXO 5 ENTREVISTA PARA ABOGADOS EXPERTOS

INDICACIONES: El participante debe estar conectado, con camara encendida y en un

espacio adecuado para poder participar de forma activa. Se les explicara previo al inicio del
abordaje que es exclusivamente para fines académicos.

Duracion: Entre 40min a 1hr maximo.

Observacion: Solicitar una breve descripcion de su experiencia en su area.

10.

11.

12.

(Cuales son las habilidades clave que un abogado debe poseer para desempefarse
adecuadamente?

(Ha tenido experiencia dentro de un bufete? ; Como ha sido su experiencia en cuanto clima
laboral?

(Como puede una firma legal de abogados promover un entorno que fomente una buena
cultura organizacional de sus miembros?

Desde su experiencia ;COémo puede un abogado aprender a delegar tareas de manera
efectiva en un equipo legal? ;Cuadl es la principal dificultad que presenta un abogado para
delegar?

(Cuales son los beneficios de un facultamiento adecuado en un entorno legal?

(Cudl es la importancia de la formacion continua y el aprendizaje en la carrera de un
abogado? ;Qué ocurre con los abogados que no se siguen preparando? ;Es posible solo
desempefiarse basado en experiencia profesional?

(Qué recursos académicos o programas de desarrollo profesional recomendaria para los
abogados que deseen mejorar en su campo?

(Cuales son los elementos clave que deben incluirse en un plan estratégico de cultura
organizacional para una firma legal?

(Cuadles son los factores que contribuyen significativamente a la satisfaccion laboral de un
abogado?

(Qué acciones puede tomar una firma legal para garantizar el bienestar y la satisfaccion de
sus empleados?

(Cudl dirias que son los pilares fundamentales para tener éxito con una firma legal de
abogados?

Finalmente ;Cual seria su consejo para los abogados que aspiran alcanzar el éxito en el

campo del derecho?
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ANEXO 6 ENTREVISTA PARA EXPERTO EN COACHING
INDICACIONES: El participante debe estar conectado, con camara encendida y en un
espacio adecuado para poder participar de forma activa. Se les explicara previo al inicio del

abordaje que es exclusivamente para fines académicos.

Duracion: Entre 40min a 1hr maximo.

Observacion: Solicitar una breve descripcion de su experiencia en su area.

10.

11.

12.

13.

(Cuales considera que son los principales beneficios del coaching?

(Usted considera que existen herramientas o elementos dentro del coaching que sean
propios para profesionales del derecho?

(Cuales son los principales beneficios que puede ofrecer el coaching a los abogados en
términos de desarrollo profesional y personal?

(Como se puede utilizar el coaching para mejorar sus habilidades de liderazgo, gestion de
tiempo, facultamiento y manejo de estrés?

(Como puede el coaching ayudar a los abogados a alinear sus objetivos personales y
profesionales con los de la firma legal?

(Qué estrategias o herramientas de coaching recomendaria para fomentar la adaptabilidad
y la resiliencia en un equipo legal?

(Qué estrategias o herramientas de coaching recomendaria para fomentar el facultamiento
y el liderazgo?

(Cuales son algunas técnicas practicas que los abogados pueden emplear para gestionas
eficazmente su tiempo y mantenerse productivos?

(Cual es su consejo para las firmas legales que deseen integrar el coaching como parte de
su cultura organizacional?

(Como puede el coaching contribuir al desarrollo de un entorno de trabajo mas
colaborativo, motivador y orientado al crecimiento dentro de una firma legal?

(Cuanto tiempo le toma a un profesional para desarrollar las habilidades liderazgo, gestion
de tiempo, facultamiento y manejo de estrés?

(De qué forma a través del coaching podria generarse el bienestar integral de colaboradores
y lideres de una pequefia empresa?

En términos generales hablando de los tipos de competencias que hemos discutido, ;Cual

seria el costo en dinero de desarrollar esas competencias? (Por cada persona)
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ANEXO 7 ENCUESTAS DE FEEDBACK 360 SOCIOS DIRECTORES
ENCUESTA DE RETROALIMENTACION

Descripcion: La presenta encuesta estd dirigida a los socios directores para que como lideres del

equipo Pericles Law Firm proporcionen su perspectiva en el desenvolvimiento de su colaborador.

La escala se compone de 5 opciones donde la primera opcidn es si se encuentra excelente, la
segunda opcidn que se encuentra en muy buena, la tercera opcion es cuando se encuentra en buena,
la cuarta opcion es cuando se encuentra mala, y la quinta opcion es cuando se encuentra muy mala
de acorde con la pregunta que se le presenta. Se le solicita contestar de la forma més sincera y
honesta posible, siempre resaltando que es con el objetivo de obtener informacién para una

retroalimentacion constructiva.

Nombre de abogado a evaluar:

Cargo:

1. (Cdémo calificaria el dominio técnico del abogado en los casos asignados?

2. (Cbébmo es la contribucidn del abogado en cuanto al trabajo en equipo?

(98]

(Como evalua la habilidad del abogado para gestionar los casos asignados de forma
eficiente?

(Como es el abogado a la hora de compartir sus conocimientos?

(Como maneja el abogado la comunicacion y colaboracion con sus pares y clientes?

(Como evalua la adaptabilidad del abogado ante situaciones inesperadas en los casos?

N ok

(Como evalua la capacidad del abogado en cuanto a toma de decisiones dificiles en la

gestion de los casos?

8. (Coémo considera el conocimiento actual del abogado ante los cambios en la ley y las
mejores practicas?

9. (Como maneja el abogado la presion de plazos y la carga de trabajo?

10. ;Cémo considera la contribucion del abogado a la innovacién y mejora continua de la

firma?
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ENCUESTA DE AUTOEVALUACION

Descripcion: La presenta encuesta esta dirigida a los socios directores para que como lideres del

equipo Pericles Law Firm puedan autoevaluarse y encontrar areas de mejora.

La escala se compone de 5 opciones donde la primera opcidn es si se encuentra excelente, la
segunda opcidn que se encuentra en muy buena, la tercera opcion es cuando se encuentra en buena,
la cuarta opcion es cuando se encuentra mala, y la quinta opcidn es cuando se encuentra muy mala
de acorde con la pregunta que se le presenta. Se le solicita contestar de la forma maés sincera y
honesta posible, siempre resaltando que es con el objetivo de obtener informacién para una

retroalimentacion constructiva.

Nombre:

Cargo:

1. ;Como evalud mi capacidad para liderar y motivar el equipo?

2. (Como considero mis decisiones estratégicas en cuento a su alineacion a los objetivos de
la firma?

3. (Como valoro mi capacidad para mantener relaciones solidas con clientes claves?

4. (Como considero mi capacidad de resolucion de conflictos dentro de la firma?

5. (Como considero mi habilidad para comunicar la visién y los objetivos estratégicos a mi
equipo?

6. (Como es la accesibilidad y recepcion que poseo hacia las ideas y preocupaciones de mi
equipo?

7. ¢(Coémo manejo la toma de decisiones dificiles para el beneficio de la firma?

8. (De qué forma balanceo las necesidades de los clientes con las de la firma?

9. (De qué forma manejo el estrés y la presion en situaciones complejas?

10. ;Coémo es el ambiente de trabajo colaborativo y positivo que fomento dentro de la firma?
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ANEXO 8 ENCUESTAS DE FEEDBACK 360 ABOGADOS SENIORS
ENCUESTA DE RETROALIMENTACION

Descripcion: La presenta encuesta estd dirigida a los abogados seniors para que proporcionen su

perspectiva en cuanto al liderazgo de los socios directores.

La escala se compone de 5 opciones donde la primera opcidn es si se encuentra excelente, la
segunda opcidn que se encuentra en muy buena, la tercera opcion es cuando se encuentra en buena,
la cuarta opcion es cuando se encuentra mala, y la quinta opcion es cuando se encuentra muy mala
de acorde con la pregunta que se le presenta. Se le solicita contestar de la forma més sincera y
honesta posible, siempre resaltando que es con el objetivo de obtener informacién para una

retroalimentacion constructiva.

Nombre de abogado a evaluar:

Cargo:

1. ¢(Como considera la capacidad del socio director para liderar y motivar el equipo?

2. (Como son las decisiones estratégicas de los socios directores?

3. (Como evalta la capacidad del socio director para construir y mantener relaciones
efectivas con los clientes?

4. (Cbémo manejan los socios directores los conflictos que se presentan dentro de la firma?

5. (Como valora la capacidad de los socios directores para comunicar la vision y los objetivos
estratégicos de la firma?

6. (Coémo considera que es la accesibilidad y receptividad de los socios directores ante las
ideas y preocupaciones del equipo?

7. (Cbémo evalua la disposicion del socio para tomar decisiones dificiles en beneficio de la
firma?

8. (De qué forma el socio director balancea las necesidades de los clientes con las de la firma?

9. (Cbémo considera que los socios directores manejan el estrés y la presion antes situaciones
complejas?

10. ;Como considera que es la forma de los socios directores para fomentar un ambiente de

trabajo colaborativo y positivo?

151



ENCUESTA DE AUTOEVALUACION

Descripcion: La presenta encuesta esta dirigida a los abogados seniors para que como parte del

equipo Pericles Law Firm puedan autoevaluarse y encontrar areas de mejora.

La escala se compone de 5 opciones donde la primera opcidn es si se encuentra excelente, la
segunda opcidn que se encuentra en muy buena, la tercera opcion es cuando se encuentra en buena,
la cuarta opcion es cuando se encuentra mala, y la quinta opcion es cuando se encuentra muy mala
de acorde con la pregunta que se le presenta. Se le solicita contestar de la forma més sincera y
honesta posible, siempre resaltando que es con el objetivo de obtener informacién para una

retroalimentacion constructiva.

Nombre:

Cargo:

1. ¢(Como calificaria mi dominio técnico en los casos asignados?

2. (Cbémo es mi contribucidn en cuanto al trabajo en equipo?

3. (Cbémo considero mi capacidad de gestion en los casos asignados?

4. (Cbémo es mi habilidad para compartir mis conocimientos?

5. (Cbémo considero manejo la comunicacidon y colaboracion con sus pares y clientes?

6. (Como evaluo mi capacidad de adaptacion ante situaciones inesperadas en los casos?

7. (Cbémo evaliio mi capacidad en cuanto a toma de decisiones dificiles en la gestion de los
casos?

8. (Como considero mis conocimientos ante los cambios en la ley y las mejores practicas?

9. (Cbémo manejo la presion de plazos y la carga de trabajo?

10. {Cémo considero mi contribucion ante la innovacién y mejora continua de la firma?
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ANEXO 9 ENCUESTAS DE FEEDBACK 360 CLIENTES
ENCUESTA DE RETROALIMENTACION

Descripcion: La presenta encuesta estd dirigida a los clientes de Pericles Law Firm para que

proporcionen su perspectiva en el desenvolvimiento del abogado senior asignado.

La escala se compone de 5 opciones donde la primera opcién es si se encuentra excelente, la
segunda opcidn que se encuentra en muy buena, la tercera opcion es cuando se encuentra en buena,
la cuarta opcion es cuando se encuentra mala, y la quinta opcidn es cuando se encuentra muy mala
de acorde con la pregunta que se le presenta. Se le solicita contestar de la forma més sincera y
honesta posible, siempre resaltando que es con el objetivo de obtener informacién para una

retroalimentacion constructiva.

Nombre de abogado a evaluar:

1. (Como considera que fue la calidad del servicio legal que recibio6 por parte de la firma?

2. (Como calificaria la claridad y efectividad de la comunicacion durante su caso?

3. (Coémo considera que fue la informacion y actualizacidon sobre su caso durante el proceso
legal?

4. (Coémo evalua la capacidad de la firma para comprender y satisfacer sus necesidades
legales?

5. (Como considera fue la explicacion del abogado en cuanto a la explicacion de su caso y
las opciones disponibles?

6. (Como calificaria la rapidez y eficiencia con la que se manejo su caso?

7. ¢(De qué forma la firma cumplié con sus expectativas en términos de resultados legales?

8. (Cdémo se sintio respecto a la accesibilidad y disposicion del abogado para responder sus
preguntas?

9. (Qué tan bien le informo el abogado sobre los costos asociados y como se gestionaron?

10. ;Como describiria los servicios de la firma a otros?
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ANEXO 10 CUESTIONARIO DE HABILIDADES DE RETROALIMENTACION

W b=

W

10.

11

13.
14.

(Con qué frecuencia reflexiones sobre tus propias acciones y comportamientos?

(Eres consciente de como afectan tus acciones a los demas?

(Qué tan abierto (a) estas a recibir comentarios sobre tu propio desempeiio?

(Como te aseguras de entender los sentimientos y perspectivas de los demas antes de dar
retroalimentacion?

(Qué tan bien puedes ponerte en el lugar de otro al recibir retroalimentacion?

(Qué estrategias utilizas para comunicar empatia durante la una conversacion de
retroalimentacion?

(Qué técnicas utilizas para asegurarte que tus mensajes sean claros y entendidos?

(Como manejas las emociones durante una conversacion de retroalimentacion para
mantener la objetividad?

(Que también escuchas efectivamente durante una retroalimentacion?

(Como ajustas tu enfoque de retroalimentacion dependiendo de la persona con la que estés
hablando?

. {Qué haces cuando la retroalimentacion que recibes no es la que esperabas?

12.

(Qué medidas tomas para adaptar tu enfoque de retroalimentacion segun las circunstancias
y el contexto?
(Qué pasos tomas para implementar los comentarios recibidos y mejorar continuamente?

( Como buscas oportunidades para recibir retroalimentacion regularmente?
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ANEXO 11 EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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Grupo Focal realizado el 29 de mayo con abogados seniors

Entrevista realizada el 29 de mayo al Abogado experto Rommer Rosales
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Entrevista realizada al coach Miguel Lardizébal en fecha 31 de mayo del afio 2024.

Entrevista realizada al abogado experto Jos¢ Manuel Flores en fecha 31 de mayo del afio
2024.
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Entrevista realizada el 01 de junio al socio director
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Entrevista realizada el 07 de junio al coach experto Jorge Zelaya
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ANEXO 12 CURRICULO ABOGADOS EXPERTOS

JOSE
MANUEL
FLORES
[AVALA

Master En Derecho
Empresarial

CONTACTO

TELEFOMO:
3178-8840

SMOD WEB:
[27] Jose Maonual Aores Tavala |

Linkedin

CORRED ELECTROMICO:

Say Abogodo con orentocion en Derecho Labaoral, con una
Moestria en Daracho Emprasarial y actualmente Doctorando
en Daracho Mercantd y Anonciero.

Ma caractarizo por ser una persona conciliaodora, resliante y
con fociidod para interpratar y resolver problamas,
caracteristicas muy apreciodas para un Abogodo.

Experiencia Profesional

2022-Actual UMNITEC FACULTAD DE POSTGRADOS
Carga:  lefe Acodeémico Programas de Derecho y
Gobiemo, Docente y Asesor de Tesis.
Funcian: Liderar los programas de Moestrias en las dareas
da derecho y gobiamao de UMITEC.

2007-Actwal BUFETE COMSULTORES LEGALES ¥ ASCOCIADOS
Carga: Socio de firmao, EBtrafegia y Redoccion Jundica.
Funcian: Ejercicio de la procuracion en las Trbunales Civil,
da Familio, Laborakas, Tramites Adminstrafivos.

2010-2022 HOMNDUTEL
Carga:  Asesor Legal de la Direccion de Talento Homano.
Funcign: Asesonas en asuntos lobaorales, administrativos,
dasarclio de procadimientos y procesos
adminstrativos.

2014-2014 UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE
HONDURAS
Cargo: Profesor del Sistemo de Educocion a Dishancia
Funcion: Catedras de Lagisacion |y Legiskacion I, en la
Focultad de Ciencias Economicaos.

2002-2010 HONDUTEL
Carga: Operador de Telecomunicaciones W
Funcion: Alencion al cliente en call center para el frafico
da llamadas desde y hacia al extranjaro.

2007-2007 SECRETARIA DE TRABAID ¥ SEGURIDAD SCCIAL
Carga:  Asstente en lo Direccion de Asuntos Legales.
Funcign: Revision de dictamenes para lo aplicocian de
sancionas a kas personas naturales y jundicas por
parte da la Inspectona Ganearal del Trabajo,
atencion de opinionas juridicas de los
particulares.

Formacion académica

2024-Actual DOCTORANDO EN DERECHO MERCANTIL Y
FINANCIERC
Univarsidod Tecnologica Cenfroaomencana

Actualmeante an proceso de formacion. [2024-
2027)

2010-2013 MASTER EM DERECHO EMPRESARIAL
Univarsidod Tecnolagica Cenfroomancana
Orienfacion en deracho administrafivo, loboral,
da seguros y marcantil, para el asescramiento de
BMPrasos.

2003-2008 Licenciodo en Ciencias Juridicas
Univarsidad Macional Autanoma de Honduras
Con arieantacion en Deracha Loboral.
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ROMMER ROSALES PERDOMO

DATOS
PERSONALES

Fecha de nocimiento.
N-09-1968

Macionalidod
Hondurena

CONTACTO:

e :
Gl 9779-7008
L.:I-

El bufetecivilydefamilin21@gmuail.cam

w) Barrio Copen 12 CLL Este, 3 AVE,
% Puerto Cortes, Cortes.

REFERENCIAS

Abqg. Esteban Garcwn 3263-3590

ROMMER ROSALES
PERDOMO

EXPERIENCIA

Septiembre 1997-Actualidod
BEUFETECIVILY DE FAMILIA

Jefe de Oficina

ABOGADO

Abril 2022-abril 2024

TRIBUNAL DE HONOR COLEGI0O DE ABOGADOS DE
HOMDURAS

Abril 2016-Abril 2018
PRESIDENTE DEL COLEGIO DE ABOGADOS CAPITULD DE
PTO.CORTES, CORTES

Erero 2000- Enero 2004
PROCURADOR GENERAL MUNICIPAL

FORMACION
ABOGADO

Universidad Autonoma de Honduras - Valle de Sula

PERFIL PROFESIONAL

+ Capacidad para trabajar tanto en equipo como en
proyectos individuales.

* Excelentes habilidades de comunicacion verbal y
escrita.

* Facilidad para relacicnarme con personas de diversos
perfiles y alcanzar objetivos establecidos.

* Experiencia en la direccion, desarrollo y motivacion de
aquipos.

+* Competencia en analisis y resolucion de problemas, con
un fuerte compromiso para mantener altos estandares
de calidad.

CONOCIMIENTOS ADQUIRIDOS

+ Taller de “Alta Administracion Municipal®

+ Diplomados sobre Administracion de Personal

+ Diplomados sobre Contratacion del Estados y las formas
de Contratacion del Estado

+ Diplomados en Psicologia Industrial

+ Simposio “Acceso a la Justicia en America Ltia: Retos y
Desafios™
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ANEXO 13 CURRICULO COACHES EXPERTOS

ALTA GERENCIA

Miguel Lardizabal

Miguel es fundador del Centro Integral de
Aprendizaje Ejecutivo, Cinta-x,
especializado en coaching de alta gerencia,
comunicacién y habilidades directivas para
ejecutivos en Honduras, Guatemala y
México.

Es docente del sistema UNITEC desde 2007,
creador de contenidos académicos para
empresas como IXL y Platzi. speaker en
temas de habilidades blandas y creador de
la marca Humanagement®©.

También es coach y disefador de productos para LifeHikes, empresa
estadounidense de entrenamiento en habilidades gerenciales. Imparte
seminarios presenciales y virtuales en varios idiomas en paises como Estados
Unidos, México, Singapur y Brasil para clientes como Facebook, Dropbox,
Maersk y Spotify.

Tiene un Global MBA por Thunderbird School of Global Management y el
Tecnolégico de Monterrey.

COACH CERTIFICADO ‘ CINTa-X
HABILIDADES BLANDAS o
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JORGE MANUEL ZELAYA FAJARDO
AR IS REMYA L0m

Tegecigalpa MD.C, Hondetas C. A B
Colular. 504 9443 IMZF (56883)
Joge @ megenmpmets diva com

Jorguspsciael e © gunall com
Educacida
19971999 INCAE ALAJUELA, COSTA RICA

142016

Master e Adminiurackia de Farpresas. Repvesensnte slocio dv fos estodlaotes o L promocide. Prsdivnre ded Comie
Organizndor del Festival Panwoericano 1983 Colusnisee de by Revista Exiandtil Vinculn, Grwdvadds o o twrcio
superion de M chase. Beca pevcial otorgada por of lncae.

PARTICIPANTE EN CONFERENCIAS INTERNACIONALES
Conferencias Impanidas en difereates paises en diferentes ocasbones poc Micheed Porter, "illlp Crostiy, Sicphen Covey.
Bill Gages, Chris Gardeer, Seth Codin y Caslos Paez enere otros.

DIPLOMADO EN EDUCACION SUPERIOR UNIVERSIDAD CATOLICA DE HONDURAS

UNIVERSIDAD NACTONAL AUTONOMA DE HONDURAS TEGUCIGALPA, HONDURAS
Ingentero Civil. Funddador v Primes Coovdinador Gemeral ded Moviwteate Exssfanttl de Travedormacion Académics
(META). Grandhowh vy o tovr i supeerior de by clawe

UNIVERSIDAD CATOLICA DE HONDURAS (UNICAH) TEGUCIGALPA, HONDURAS
Catedratico de Posgrado en o drea de las Meestrfas. /e dmparnido ko close de Adminisraciin Geaeral. Recursos
Humanos, Gestidn de lo Calidad. Control Total de Cadidad, Lideraago, Cakidad en los Sorvicios. Tradajo en Equipo,
omwusmoacw,mmwm

Las clowes hen sido dmpaihdas o p do ks pus do Tepucigalpa. San Pedro Sala, Costa, Cholukeca,
Comnnyagus. S(gusnpague v futicalng eare otros. Lis asiguoataras so kan 1oparido on Lo sacirias 3o Adminsracion
e Empoisas, Gowlin de Proyecios, Gestide dv I Calilal, Gorvecin on Servicion de Swhnl Redwcsones Inlsenackonslos y
Coowerdo Extoeior, al igul ge o lis npaeialhiales do Ortodone s y Erdod

Evaluns o v sobvrsaliveie pov sororibedes scadimicas v alumoos s e Ly lases drgaretidas duranie ks sios
etk b docwssc e Privato caleger e Exveleocfa Aconbenicn sotre indon los profiones iv Posgrado pov devsipetio
alcanser mis de 955 ew evaeluwwciones de tocks las clases lnpartidas e 208 E\Mmm&”lhmm
fas alwanes de Las slese (7)) adgranswvas inparmides en 2027 (Ofentenco evinaciin de 1O0% e Be ity asggmaturs ded
afa!

UNIVERSIDAD PEDAGOGICA NACIONAL F.M. (UPNEM) TEGUCIGALPA, HONDURAS
Catedratico de Posgrado en ¢l drea de las Maesirias. e daypavrido lo clase de Calidad eo of Taleoto Hamno para lo
maesteia en Educackin para ks Cestion Adsuindstrachve y Financion. Evaluado en forma sobresalionse por Jos alusoes,

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA (UNITEC) TEGUCIGALPA, HONDURAS
Caredratico de Posgrado on ol drea Se las Maesirias. A0 daguavnido o clase de Coroacks de 0 Calvea Ovgasizacional
Dvssrradi ded Capival Havearn, Desarrollo de Habilebwhs Dirsctivies y Lidwaago Gevvoncdal pors sstodlate dv las
difivvvdos msesdries. Evaduado s Reor sobviosa Mot por [ox afwsnos e sodkis Lis el sageenides. Presbo catagons
mrmnhhmFﬁcmdthMAm swpriembre 2022 Fvalvosdo con procwsdhs de

Q0 26N puw inakon Jos whouoos e bex catrn (4 asgguainras drgutklas sn 202

Ew weel & diclesbee 2002, e iy de 200 carsos complesos de asigosuras de clase ( S0 boras
apronimadamente) » mds de alumnoos de posgrado.

GLOBAL BUSINESS MANAGEMENT GROUP

Pusdador y Presidente Ejecutivo. Educador. iestrocior y facilindor peofesional en tenas de liderazgo. desamvollo
ocganizacional rabojo on quipo. administracion do segockos, estrategia empresanial, compornamicao humano, gestion do
L calidad, procesa de ventis v seevicio al clionie. Cosferencista v eaposhion invisado en sumencaas Unlviestidades,
Fusdacikones do Dissercllo, Centros de Ensefunza. Osganizaciones séa fines de lucro v Canans & Cossercio a sivel
sachonal, He betudnl divwevas confersnciis ¥ s e Fiood Euwdon Untdon, Nicacsgoa £ Sahador,
Pamani. Baliew y Cuba Condy pnvsuads @ Lv Provws Edlesds de TEDxTogueigalp . EJ porslo de clisnis
aterelichay constste on asis e SO ovgraniasciones [pablicas puivadas v sin faes de ovrey)

CRUZ ROJA HONDURERA mucmu&.mmms
Corensto do Progratmas y Disarrollo Reglosal. & Il od e danjor v Jow el fiwadares cdo Lis drvaas dv
puegramas volwicartad y ARales 4 v rescinnw M'wdnah-rmutnm!mm-l Coloalve y
Sulzy,
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B0 201D

194 2 ek

19692 1 57

Acibvhilales
# linls rosamy

Focha v hagar

UNITEDWAY HONDURAS TEGUCIGALPA, HONDURAS
[Hrecwr Ejecucho para Hordures. Bespoesabie o ody b aperacidn e paly desde dntoio o fmciomes o 2070

Responarbie de ar s de O dopanies indbvidia fes e ires aos, Lider de ks squipes de pseeims, grogranmes.
FeCaTe . ¥ mereaden. Sefeonionad como experir e o Commualy Loaders Confereare ao Nashiilhe
Tomkane 2002

POHTAFOLI INMOHILLA R HONDURAS, EL SALVADUR
Gerenie Gesensl pizs Honduras, Responsable dh b plaeifeacion, organimeios y shousiln b proyocos fmnodiliarios 4
v i), Project Missggr dal dasarsallo de] Pervacto Eilileio Basea Promeica El Salhvadion an b Gran Via, Sin
Salvador en o paridn 205 2007,

BANCO CAFITAL TEGUCIGALPA, HONDLRAS
Gerenie de Calldsrd. Smponsalde de Recarss Flawaoses, Mercaoko v un Prograss Piiom de Caliolacl
Gerenie Fenca Fidutara Plniigee crgevicd y ooomb? b oreaciin de by Gerenata de bancs Fidwclans 2 sl
i, dpdprsniaatn g oo ro dhaieee oo bl oo e s e venia de ety ok S viienale

CONSTRUCTONA NACIONAL DE INGENIERUS TEGUCIGALPA, HONDURAS
Crenenie o Provecro Reskdesoln Alos del Trapiche p oe’ Provecio Residenciad Vifls Universitaria & Sura.
Crenene ded Provecro de Sinema de Agua Peiatle Prados Unbersitanios FAgma Potable Ao ded Trapiche

LUNMIVERSIDALY NACIONAL ALUTONOMA DE HONDURAS TEGUCIGALPA, HONDLHAS
Catodranied. Dol 16 canedra did homa inghis & oo cansd iinli univisrleelos de modes 166 o s

Expaiod lerges saiorrie; inghés: Mok BEnos s s

Car-Tundlader y Prosidenie & 1o Junta Directiva de SOLIDARIDAD flasclcidn Brecs gor s oo de Sordanas
erfcads en redvolr by adesnuirioin nbewdl Gavaddors de Freoste Ietermacionsl Arroba ok Qo A0F | ee
asortariones § Gaosivs o Prem Aol e Volaterwdo de s Bl Boodoras Vaolanoas A0 Miembeo de Is
Primesrs bants Disectiva del Banco de Alimemos de lodrs. Invisdo 4 =& miembeo scchoe de |8 Fusdeckon Hondures
Global. Sdecclonado como Fellow de b 8. Promocks del Ceniral American Lesdership Insilative (CALL de Aspen
Insiiiuie por medio del cml donde pude asistir o Globallzson Seminar en Sanfa, Chim..  Awtor de ko liles: 25
Lecoiones aprendidas &l ensoiler (2002 & Ser solidario &5 uo cogenomiso discke (200 Direcior y condecior del
Programs de Teleelsion: Lo Clave del St mesmitido semanalmenic por SuvapaTVEdecaiive on Honduras.  He
leridnade la S Migindn Casdade do 42Km y 1e Moda Marads Dnsrissonal (Z1kim) de Diako La Prema. Ho vk
16 s om Arsdrica. Eurofa v Aska. Mo opatkoadn la keonirm, e, o M v el ae efacoaianh.

06 ke smsptarntore: dhe 1968 Teguoigalps M.D0C,, Hondurs C.A
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