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INTRODUCCION
El clima organizacional es un tema importante en el mundo empresarial actual, ya que las
empresas buscan mejorar constantemente el ambiente de trabajo con el fin de aumentar la
productividad sin descuidar a sus empleados. Para abordar este tema en el contexto de bufetes
de abogados en Guatemala, es esencial considerar la opinion de expertos y las definiciones
proporcionadas por algunos autores en el campo de la gestion de recursos humanos y la

psicologia organizacional.

Una problematica que se ha vuelto evidente en el contexto de los bufetes de abogados en
Guatemala es la creciente brecha entre la generacién de abogados mas antigua y la
generacion mas reciente. Los abogados de diferentes generaciones a menudo tienen enfoques,
expectativas y métodos de trabajo diversos. Esta brecha generacional no solo se manifiesta en
las diferencias en la adopcion de tecnologias y métodos de trabajo, sino también en la cultura
laboral y las formas en que realizan sus tareas legales. La falta de comprension mutua y de
adaptacion a estos cambios puede afectar la eficiencia, la colaboracion y, en ultima instancia, la
calidad de los servicios legales proporcionados por los bufetes. Abordar esta brecha y
comprender como influye en el clima organizacional se ha convertido en un desafio

fundamental en el entorno legal guatemalteco.

El clima organizacional en bufetes de abogados no es solo un asunto interno, sino que también
tiene un impacto directo en la calidad de los servicios legales que brindan y, por ende, en el
sistema legal del pais. Por lo tanto, comprender y mejorar el clima laboral en estos entornos se
vuelve una prioridad fundamental, y esta investigacion busca abordar este desafio desde una

perspectiva informada por la teoria y la experiencia de expertos en el campo.

Las inquietudes que motivan la busqueda del planteamiento del problema en este trabajo de
tesis son diversas y fundamentales. En primer lugar, la dinamica laboral en bufetes de
abogados es de gran relevancia, ya que estos entornos son cruciales para el funcionamiento
del sistema legal y la justicia en Guatemala. Por lo tanto, entender y mejorar el clima
organizacional en estos bufetes se convierte en una preocupacion importante. Ademas, se
debe considerar que los abogados, como profesionales del derecho, enfrentan una alta carga
de trabajo, estrés y responsabilidad, lo que agrega una dimension especial a la inquietud de

como afecta esto a su entorno laboral.



Para comprender cémo el clima organizacional impacta en los bufetes de abogados en
Guatemala, es esencial explorar los antecedentes histéricos de los abogados en Guatemala, se
busca comprender la evolucion de la profesién legal en el pais y como ha influido en la
estructura de los bufetes. A través de este analisis, se podra identificar como los cambios

historicos y sociales han afectado a estos servicios.

El primer capitulo, que aborda los antecedentes de la historia de los abogados en Guatemala,
se enfoca en trazar el desarrollo de la profesion legal desde sus inicios hasta la actualidad.
Esto incluye la formacion de los primeros instituciones de abogados, las influencias legales y
politicas que han afectado su papel en la sociedad y el surgimiento de los bufetes de abogados

como un componente esencial de la practica legal en el pais.

Después de explorar la evolucion de la profesion legal y la historia de los bufetes, se pasara a
analizar como estos espacios de trabajo se han transformado y adaptado a lo largo del tiempo
Se exploran los factores que han influido en su estructura, desde su fundacion hasta su
operacion actual. Esto permitira comprender mejor como la historia de los bufetes puede

relacionarse con el clima organizacional que se experimenta en la actualidad.

El marco tedrico relacionado con la variable "clima organizacional" proporciona una base sélida
para comprender este aspecto crucial de la investigacion. Se revisan las teorias y conceptos
clave que se aplican al clima laboral en bufetes de abogados, considerando la importancia de la
satisfaccion laboral, la comunicacién interna, la cultura organizacional y la colaboracién entre

los empleados.

La propuesta de investigacion se centra en el estudio del clima laboral en bufetes de abogados
en Guatemala. Se plantea la hipdtesis de que los bufetes de abogados tienen un clima
organizacional saludable, enriquecedor, responsable, justo y colaborativo, el cual brinda un
positivo desempefio a los empleados y, en ultima instancia, en la calidad de los servicios
legales que brindan. Se busca analizar las percepciones y experiencias de los abogados vy el

personal de apoyo en estos entornos laborales.

La investigacion se enfocara en comprender el clima organizacional en bufetes de abogados, y
a través de los analisis y aportes, se busca arrojar luz sobre este aspecto crucial en el contexto

legal guatemalteco. Finalmente, los analisis y aportes de esta investigacibn buscan



proporcionar una vision profunda y significativa sobre el clima organizacional en bufetes de
abogados en Guatemala. Se espera que los hallazgos contribuyan a identificar areas de mejora
en la gestion de recursos humanos en estos bufetes, promoviendo asi un entorno de trabajo
mas productivo y satisfactorio para todos los involucrados. La investigacion no solo busca
comprender el estado actual del clima organizacional, sino también proponer recomendaciones

practicas para su mejora y fortalecimiento en el contexto legal guatemalteco.



1. ANTECEDENTES
Los abogados en Guatemala iniciaron su trabajo con la fundacion y aprobacion en 1810 del
Colegio de Abogados, aunque no funciond de inmediato, finalmente se otorgd la aprobacion
completa en 1815, esto resulté siendo una senal del deseo de autogobierno y de la necesidad
de una profesion legal independiente. El Colegio de Abogados desempend un papel importante
en la proclamacion de la independencia de Guatemala en 1821, siendo esta institucién la que
ejercio la redaccion de documentos cruciales en la lucha por la soberania. Sin embargo, fue
suprimido en 1832 durante la fundacion de la Academia de Ciencias. Luego, fue restablecido

en 1840 y nuevamente suprimido en 1875 con una reforma liberal®.

La Asociacién de Abogados de Guatemala se formo6 en 1922 y funcioné hasta el gobierno de
Jorge Ubico. Con la Constitucion de 1945, se establecio la colegiacion oficial obligatoria para
todas las profesiones universitarias, lo que dificulta la continuidad de la Asociaciéon de
Abogados frente al Colegio de Abogados, la cual fue restablecida un afio después en 1946. El
Congreso emitio el Decreto 332 en 1947, que establecio la colegiacién profesional obligatoria 'y
el Colegio de Abogados se registrdo en la Universidad en la misma fecha, funcionando sin
interrupcion desde entonces. El establecimiento del Colegio de Abogados y la colegiacion

marco un hito importante en la historia legal de Guatemala.

A medida que la profesion legal ganaba terreno en Guatemala, los bufetes de abogados se
convirtieron en actores clave en su desarrollo. Los bufetes de abogados en Guatemala
comenzaron a aparecer en las primeras décadas del siglo XX, cuando el pais experimentaba
cambios politicos y econdmicos importantes. Inicialmente, estos negocios se centraron en
brindar servicios legales a clientes locales, incluyendo asesoramiento en temas comerciales,

civiles y laborales.

Sin embargo los bufetes de abogados en Guatemala, debido a los cambios politicos y
economicos que vivia el pais, su labor no se limitdé a cuestiones legales; también han abordado
cuestiones sociales y de justicia. Por ejemplo, durante la década de 1980, un periodo de
conflicto armado en Guatemala, muchos bufetes se involucraron en la defensa de los derechos

humanos y la busqueda de justicia para las victimas de abusos. Sus esfuerzos contribuyeron a

' Asociacion de Amigos del Pais y Fundacion para la Cultura y el Desarrollo. (2004). Diccionario Histérico
Biografico de Guatemala. Guatemala: Autor



poner de relieve la importancia de la justicia y la rendicion de cuentas en la sociedad

guatemalteca, teniendo un profundo impacto en la sociedad.

A medida que la sociedad guatemalteca ha experimentado cambios politicos y tecnoldgicos
significativos, la profesién legal también ha evolucionado. La evolucion de la tecnologia
comenzo a jugar un papel crucial en la transformacién de la industria. La implementacion de
tecnologias de la informacién y la comunicacién permitié a los bufetes agilizar sus procesos

internos, mejorar la gestién de casos y facilitar la comunicacion con los clientes.

La competencia en la industria también aumenté a medida que mas bufetes se establecieron
en el pais. La globalizacion y la apertura a los mercados internacionales incentivaron a algunas
firmas a expandir sus servicios mas alla de las fronteras guatemaltecas, abordando asuntos
legales internacionales y atrayendo a clientes extranjeros que buscaban asesoramiento en
cuestiones relacionadas con inversiones, comercio internacional y aspectos regulatorios en

Guatemala.

La globalizacién y la creciente interconexion de los mercados también ha influido en el
desarrollo de areas al que sirven estos bufetes de abogados. A medida que las empresas
locales buscaban expandirse y competir a nivel internacional, la demanda de servicios legales
especializados en comercio internacional, derechos de propiedad intelectual, resolucion de
disputas internacionales y cumplimiento normativo aumenté significativamente. Esto llevd a una
segmentacién mas precisa del mercado, con bufetes de abogados centrdndose en areas

especificas del derecho para satisfacer las necesidades cambiantes de sus clientes.

El sector de empresas de un bufete de abogados desempefa un papel fundamental al
proporcionar una amplia gama de servicios legales especializados disefiados para satisfacer
las necesidades legales y comerciales de las empresas?. Estos bufetes ofrecen asesoramiento
experto en cuestiones legales y juridicas relacionadas con la gestion y las operaciones de
empresas. Su gama de servicios abarcan desde la formacion y registro de empresas, la
redaccion y revision de contratos comerciales, hasta la resolucion de disputas comerciales y la
asesoria en aspectos regulatorios y de cumplimiento normativo. Ademas, ofrecen

representacion legal en litigios y negociaciones, fusiones y adquisiciones, derechos de

2 Garcia Pifeiro, N. (2009). Del abogado auténomo al abogado trabajador por cuenta ajena: la relacion
laboral especial de los abogados al servicio de despachos profesionales. Revista del Ministerio de
Empleo y Seguridad Social, 83, 152-177.



propiedad intelectual, derecho laboral y otras areas cruciales para el funcionamiento exitoso y
legal de una organizacion. En esencia, estos bufetes se convierten en socios estratégicos para
las empresas al brindarles la orientacion legal necesaria para enfrentar los desafios y

aprovechar las oportunidades en un entorno empresarial cada vez mas complejo y regulatorio.

Mientras los bufetes de abogados han logrado un notable crecimiento y expansién, también
enfrentan desafios que merecen atencion. Ahora, se exploraran los desafios y oportunidades

actuales en el campo legal guatemalteco

En la actualidad, los bufetes de abogados en Guatemala se enfrentan a una serie de desafios.
Uno de los principales desafios es la creciente complejidad de las leyes y regulaciones, tanto a
nivel nacional como internacional. Para mantenerse al dia y brindar servicios de calidad, los
bufetes deben invertir en la formacién continua de sus abogados y en la actualizacién de sus
sistemas tecnoldgicos. Ademas, la competencia en el mercado legal sigue siendo intensa, lo

gue requiere estrategias de marketing y desarrollo de negocios efectivas.

La brecha generacional entre abogados plantea desafios y oportunidades en el ambito legal.
Diferencias en estilos de trabajo, tecnologia y expectativas profesionales pueden generar
tensiones y conflictos, pero también brindan la oportunidad de aprovechar diversas
perspectivas y fomentar la innovacion. La adaptabilidad a los cambios del mercado y la

posibilidad de mentoria entre generaciones son aspectos positivos.

También se debe de tener en cuenta que los bufetes de abogados deben de buscar
oportunidades de crecimiento y expansion en nuevos mercados. La especializacién en areas
de alta demanda, como la ciberseguridad y la proteccion de datos, puede ser una estrategia de
crecimiento efectiva. Ademas, se espera que los bufetes sigan abogando por la justicia social y

los derechos humanos en un entorno legal en constante evolucion.

Ejemplo concretos de cédmo la busqueda de oportunidades de mercados benefician a los
bufetes son los siguientes: El primer bufete, se encuentra en la ciudad de Guatemala, se
referira a este bufete de abogados como el bufete A, este fue fundado en 1980 para aprovechar
el notable crecimiento y diversificacion de los servicios. Inicialmente especializado en propiedad
intelectual, el bufete ha evolucionado para abarcar una amplia gama de areas legales en

respuesta para satisfacer las necesidades cambiantes de sus clientes.
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Una de las principales fortalezas de la firma reside en su sélido conocimiento y experiencia en
Propiedad Intelectual, habiendo establecido una reputacion sélida en el registro de marcas,
derechos de autor y patentes de invencion. La expansion hacia otras areas del Derecho ha
permitido que ofrezca un enfoque integral a sus clientes, brindando asesoramiento y

representacion legal en litigios de diversa indole, lo que resalta su versatilidad y adaptabilidad.

Otra fortaleza importante de la firma es su alcance geografico. Con el paso de los afos el
bufete A, ha ampliado su presencia mas alld de Guatemala, abarcando Centroamérica,
Norteamérica, Sudamérica y partes de Europa. Esta expansién geografica demuestra su
capacidad para brindar servicios legales de calidad en un ambito internacional, 1o que resulta

especialmente valioso en un mundo cada vez mas globalizado.

No obstante, también es importante sefalar que el crecimiento y la expansion geografica
pueden plantear desafios en términos de gestion y control de calidad. Mantener altos
estandares de servicio a medida que la firma se expande puede ser un reto, y es esencial
asegurarse de que los recursos humanos, intelectuales y técnicos se coordinen de manera

eficiente y coherente en todas las ubicaciones.

El segundo bufete de abogados, al cual se le asigna la letra B, fundado en 1998, surgi6 con la
vision de proporcionar asesoramiento legal especializado en el ambito del derecho corporativo
y financiero. Los fundadores, experimentados abogados corporativos, se dieron cuenta de la
creciente demanda de servicios legales de alta calidad en el sector empresarial. Su objetivo era
brindar a las empresas un enfoque personalizado y experto en asuntos legales relacionados
con fusiones, adquisiciones y transacciones financieras. Desde entonces, han trabajado
arduamente para desarrollar una reputaciéon de excelencia y confiabilidad en la comunidad

empresarial.

Ha acumulado mucha experiencia en el ambito del derecho corporativo y financiero a lo largo
de los afios. Su red de contactos bien establecida es una de sus principales fortalezas, ya que
les permite acceder a oportunidades de negocio exclusivas y establecer relaciones duraderas
con clientes. La capacidad para gestionar transacciones financieras complejas es otra ventaja
destacada que ha ganado la confianza de empresas en busca de asesoramiento legal experto

en fusiones, adquisiciones y reestructuraciones. Sin embargo, la firma enfrenta desafios en la
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diversificacion de su cartera de servicios, ya que su especializacién en areas especificas del

derecho puede limitar su crecimiento en mercados mas amplios.

El tercer bufete de abogados, designado con la letra C, se establecié en 2005 con un propésito
claro: defender los derechos individuales y promover la justicia en la sociedad. Los fundadores,
apasionados por el sistema legal y comprometidos con la equidad, vieron la necesidad de un
bufete de abogados que no solo brindara servicios legales efectivos, sino que también lo hiciera
con un enfoque ético y socialmente consciente. Creian que todos tenian derecho a una
representacion justa y querian marcar la diferencia en la vida de las personas a través de su

trabajo legal.

Su enfoque ético y socialmente consciente en la prestacion de servicios legales ha ganado la
confianza de sus clientes y la comunidad en general. Ademas, su experiencia en casos penales
y civiles abarca una amplia gama de asuntos legales complejos, lo que les permite brindar
representacion efectiva. Sin embargo, el bufete puede enfrentar desafios en la gestién de
casos de alta carga de trabajo, lo que podria afectar la calidad de su servicio. Ademas, su
dependencia de casos individuales para generar ingresos puede generar inestabilidad

financiera si no se implementa una estrategia financiera sélida.

El cuarto bufete de abogados, le correspondera la letra D, fue fundado en 2010 en respuesta a
la creciente demanda de asesoramiento legal en el campo de la propiedad intelectual y la
tecnologia. Los fundadores, expertos en estas areas, reconocieron la importancia de proteger
la propiedad intelectual en la era digital y vieron el potencial de asesorar a empresas
emergentes en el sector tecnolégico. Su objetivo era combinar sus conocimientos técnicos con
un enfoque legal estratégico para ayudar a sus clientes a navegar por un terreno legal
complejo. Desde su fundacién, han estado al servicio de empresas que buscan innovar y

proteger sus activos intangibles.

El éxito en una especializacion en crecimiento constante: la propiedad intelectual y el derecho
de tecnologia, les ha llevado a ofrecer asesoramiento estratégico en areas altamente
especializadas y ha atraido mucha cantidad de clientes en busca de soluciones innovadoras
para proteger sus activos intangibles. La colaboracion con empresas tecnoldgicas les brinda
una ventaja competitiva y la oportunidad de influir en el desarrollo de la tecnologia. Sin

embargo, la firma también enfrenta desafios significativos debido a la constante evolucién en el
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campo de la tecnologia y la propiedad intelectual, lo que requiere un esfuerzo continuo para

mantenerse actualizados y relevantes en un mercado altamente competitivo.
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2. MARCO TEORICO
El clima organizacional se refiere al ambiente laboral donde una persona realiza sus tareas
diarias. Este ambiente es un conjunto de las relaciones entre los distintos miembros de la
organizacién, incluyendo empleados, supervisores, proveedores y clientes. Este ambiente
puede afectar tanto el desempefio individual como el de la organizacion en su conjunto. Es
esencialmente la percepcion que los miembros de la organizacién tienen de la empresa y tiene

un impacto directo en su rendimiento.

A lo largo del tiempo, se han usado diferentes términos para describirlo, como ambiente,
atmadsfera y clima organizacional. Cabe mencionar que muchas personas tienden a confundir o
interpretar de la misma forma los términos cultura organizacional y clima organizacional; sin
embargo son dos términos completamente diferentes pero que son importantes en la gestion
de recursos humanos y en la creacién de un entorno laboral saludable y eficaz. La cultura
establece los valores y normas fundamentales de la organizacion, mientras que el clima refleja
como los empleados se sienten y experimentan el trabajo en un momento dado. Ambos
conceptos son esenciales para comprender y mejorar la vida organizacional, pero deben

abordarse de manera diferente debido a sus diferencias fundamentales.®

El clima organizacional recientemente se ha intentado definir, comprender y medir este
concepto. Es un entorno que esta compuesto por instituciones y fuerzas externas que pueden
influir en su funcionamiento*. Por otro parte, se puede describir como las caracteristicas Unicas

que diferencian a una organizacion y afectan el comportamiento de sus empleados®.

Estas percepciones influyen en el comportamiento de los empleados, y el clima organizacional
es una interaccion compleja y diaria entre las caracteristicas personales y organizacionales.
Los factores organizacionales influyen en el clima, que a su vez afecta el comportamiento de

los empleados y, en ultima instancia, el desempeno de la organizacién en su conjunto.

El clima organizacional se ve fuertemente influenciado por una serie de caracteristicas propias
de una organizacién que desempenan un papel esencial en la percepcion individual de los

empleados y, en Ultima instancia, en la definicion del clima. Estas caracteristicas, que abarcan

3Megaron Desarrollo Organizacional. (2023). Diferencia entre clima y cultura organizacional. México:
Autor.

“Robbins, S. (1999). Comportamiento Organizacional. (8va.edicion.).México: Editorial Prentice Hall.
5 Dessler, G. (1993). Organizacion y Administracion. México: Prentice Hall Interamericana.
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la estructura organizativa, la cultura corporativa, el estilo de liderazgo, las practicas de recursos
humanos y la comunicacion, diversidad organizacional, politicas y normas de ética, carga de
trabajo y equilibrio entre la vida laboral y personal, seguridad y salud laboral, innovacion y
aprendizaje y el proceso de toma de decisiones son elementos clave en la formacién y

evolucion del clima dentro de una organizacion®. A continuacién se describen:

Estructura Organizativa: La estructura de una organizacion, que incluye la jerarquia de
autoridad, la formalizacion de los procedimientos y las relaciones de dependencia, influye
significativamente en cédmo los empleados perciben su entorno laboral. Una organizacién
altamente burocratica puede dar lugar a una percepcion de rigidez y control, mientras que una
estructura mas flexible puede fomentar la adaptabilidad y la autonomia. La claridad de las
reglas y la organizacion interna también impactan en la percepcidon del clima, ya que los

empleados consideran en qué medida estas caracteristicas facilitan o dificultan su trabajo.

Cultura Corporativa: La cultura corporativa, compuesta por los valores, creencias y normas
compartidos en toda la organizacion, juega un papel fundamental en el clima organizacional.
Esta cultura establece el tono general de cémo se espera que los empleados se comporten y
se relacionen entre si. Una cultura que promueva la innovacion y la colaboracion tendra un
impacto positivo en el clima, fomentando un ambiente mas agradable y productivo. Por otro
lado, una cultura caracterizada por la competencia excesiva o la falta de ética puede generar

un clima de tension y desconfianza.

Estilo de Liderazgo: El estilo de liderazgo que prevalece en una organizacién es otra
caracteristica que influye en el Clima. El liderazgo autoritario puede dar lugar a un clima de
control y rigidez, con una fuerte dependencia de las decisiones de la alta direccién. En
contraste, un liderazgo participativo y orientado al empoderamiento puede fomentar un clima de

participacién y colaboracion, donde los empleados se sienten valorados y motivados.

Practicas de Recursos Humanos: Las practicas de recursos humanos, como los programas de
incentivos, la formacion y el desarrollo profesional, son esenciales en la percepcion de los
empleados sobre su lugar en la organizacion. Las oportunidades de reconocimiento y

crecimiento influyen en la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que a su vez

¢ Ramos Moreno, D. (2012). El clima organizacional, definicion, teoria, dimensiones y modelos de
Abordaje. Tesis, Universidad Nacional, Abierta y A Distancia. Colombia.
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impacta en el clima. Un enfoque de recursos humanos que promueva la igualdad de

oportunidades y el desarrollo de habilidades tendra un efecto positivo en el clima.

Estructura de Comunicacién y Transparencia: La estructura de comunicacion y la transparencia
en la organizacién son aspectos cruciales. Una comunicacion abierta y efectiva genera un clima
de confianza y claridad, donde los empleados se sienten informados y escuchados. La falta de
comunicacion o una comunicacién deficiente pueden dar lugar a un clima de incertidumbre y

desconfianza.

Diversidad Organizacional: La diversidad en la fuerza laboral, incluida la diversidad de género,
etnia, edad y orientacion sexual, puede influir en la percepcion del clima. Una organizacion que
promueva la inclusién y la igualdad de oportunidades para todos los empleados creara un clima

mas inclusivo y positivo.

Politicas y Normas de Etica: Las politicas y normas éticas de una organizacién tienen un
impacto en cémo los empleados perciben la integridad y la responsabilidad en la empresa. Una
organizacién que enfatiza la ética y la responsabilidad social tiende a tener un clima mas ético y

transparente.

Carga de Trabajo y Equilibrio entre la Vida Laboral y Personal: La carga de trabajo, la presion y
la capacidad de lograr un equilibrio entre la vida laboral y personal son aspectos que influyen
en el bienestar de los empleados y, en consecuencia, en su percepcion del clima. Una
organizacién que promueva practicas de gestion de la carga de trabajo y apoye el equilibrio

entre la vida laboral y personal puede crear un clima mas saludable.

Seguridad y Salud Laboral: La percepcion de seguridad en el entorno de trabajo y la
importancia de la salud y el bienestar de los empleados también son caracteristicas que
influyen en el clima. Una organizacion que priorice la seguridad laboral y promueva la salud y el

bienestar tendra un impacto positivo en el clima.

Innovacién y Aprendizaje: La promocion de la innovacién y el aprendizaje continuo en la
organizacién es una caracteristica que puede generar un clima mas propicio para la creatividad

y el desarrollo profesional de los empleados.
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Procesos de Toma de Decisiones: La forma en que se toman las decisiones en la organizacion,
ya sea de manera participativa o centralizada, influye en la percepciéon de empoderamiento y

participaciéon de los empleados, lo que, a su vez, afecta el clima.

El concepto de clima organizacional se puede resumir considerando sus principales

caracteristicas:

1.Refiere a las condiciones del entorno de trabajo, que pueden ser tanto internas como

externas a la organizacion.

2. Estas condiciones son percibidas por los empleados que operan en ese entorno, ya sea de

manera directa o indirecta.

3.Tiene un impacto directo en el comportamiento laboral de los empleados.

4. Es una variable intermedia que actia como mediador entre los factores que conforman el

sistema organizacional y el comportamiento individual.

5. Estas condiciones organizacionales son relativamente estables con el tiempo,
diferenciandose de una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de una misma

empresa.

6. Junto con las estructuras y caracteristicas de la organizacién y las personas que la

componen, conforman un sistema interdependiente y altamente dinamico.

Las percepciones y respuestas relacionadas con el clima organizacional son influenciadas por
una amplia gama de factores, que abarcan desde el liderazgo y las practicas de direccion hasta

la estructura formal de la organizacién y las consecuencias del comportamiento en el trabajo.

El clima organizacional puede tener efectos tanto positivos como negativos en la organizacion,
en funcién de como los miembros perciben la organizacion. Entre las consecuencias positivas
se encuentran el logro, la afiliacién, el poder, la productividad, la baja rotacién, la satisfaccion,
la adaptacion y la innovacion. Entre las consecuencias negativas se incluyen la inadaptacion, la

alta rotacion, el ausentismo, la escasa innovacion y la baja productividad.
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Con el fin de comprender el clima organizacional dentro de una empresa, Litwin y Stinger

proponen un modelo que incluye nueve dimensiones’. Estas dimensiones son:

1. Estructura:
Es la percepcion de la claridad de las reglas y la organizacion en la empresa. La dimension de
estructura se enfoca en como los empleados perciben la organizacion en términos de reglas,
procedimientos y niveles de burocracia. Cuando los empleados sienten que hay una excesiva
carga de reglas y limitaciones, esto puede dar lugar a un ambiente de trabajo mas formal y
estructurado. Por otro lado, si la percepcion es de una organizacion mas flexible y con menos
restricciones, el ambiente laboral tiende a ser mas libre e informal.

2. Responsabilidad:
Es la sensaciéon de responsabilidad y autonomia de los empleados en su trabajo. En esta
dimension, se explora la sensacion de responsabilidad y autonomia de los empleados en su
trabajo. Cuando los trabajadores perciben que tienen un alto grado de control sobre sus tareas
y pueden participar en la toma de decisiones, se sienten mas empoderados. Una mayor
responsabilidad suele estar relacionada con un mayor sentido de compromiso y motivacion.

3. Recompensas:
Se define como la percepcion de la justicia y equidad en las recompensas y reconocimientos.
La dimensién de recompensas se centra en como los empleados perciben la equidad en las
recompensas y reconocimientos recibidos en la organizacion. Cuando los trabajadores
consideran que las recompensas son justas y alineadas con su desempefo, estan mas
satisfechos y motivados. Por el contrario, la percepcién de inequidad puede llevar a la
insatisfaccién y a la disminucién de la moral.

4. Relaciones:
Refiere a la calidad de las relaciones interpersonales en la organizacion. Esta dimensién se
relaciona con la calidad de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo. Una buena
comunicacion, el apoyo mutuo y relaciones de trabajo positivas contribuyen a un clima
organizacional saludable. La percepcién de que las relaciones son solidas y cooperativas es un
indicador de un ambiente de trabajo positivo.

5. Calidez:
Refiere a un ambiente laboral amigable y positivo, donde los empleados se tratan con respeto,

apoyo y cortesia. Incluye relaciones interpersonales positivas, un liderazgo empatico, culturas

" Litwin, G, Stringer, H. (1998). Organizational Climate. Boston: Harvard University Press.
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de equipo colaborativas y flexibilidad en politicas. Este clima fomenta la satisfaccion, el
compromiso y la productividad de los empleados, mientras que un ambiente frio puede llevar a
la desmotivacion y la rotacion de personal. Por lo tanto, es importante para las organizaciones
promover un ambiente de trabajo calido.

6. Apoyo:
Refiere a la percepcion que tienen los empleados de recibir respaldo, comprension vy
colaboraciéon por parte de sus superiores y companeros en el entorno laboral. Un clima
organizacional positivo, caracterizado por un alto grado de apoyo, tiende a fomentar la
satisfacciéon de los empleados, el compromiso laboral y un ambiente de trabajo saludable. Esto,
a su vez, puede tener un impacto positivo en la productividad y el bienestar general en la
organizacién. El apoyo es esencial para promover un entorno laboral armonioso y motivador.

7. Normas:
Refiere a las reglas no escritas y comportamientos aceptados que rigen la conducta de los
empleados dentro de una organizacion. Estas normas pueden abarcar aspectos como la
puntualidad, la comunicacién, la ética y la interaccion con los compafieros. Cuando las normas
son claras y coherentes, contribuyen a un clima organizacional saludable y eficiente. Por otro
lado, normas confusas o contradictorias pueden dar lugar a conflictos y un ambiente laboral
negativo. Establecer y mantener normas adecuadas es esencial para promover la cultura y la
productividad deseadas en una organizacion.

8. Conflicto:
Son desacuerdos, disputas o tensiones entre los miembros de una organizacion. Estos
conflictos pueden surgir debido a diferencias en objetivos, valores, percepciones o intereses
entre los empleados. La forma en que se gestionan los conflictos puede influir en el ambiente
laboral. Un conflicto bien manejado puede fomentar la innovacion y la resolucién de problemas,
fortaleciendo la cohesién del equipo. Por otro lado, los conflictos no gestionados
adecuadamente pueden llevar a un ambiente de trabajo tenso, disminucién de la productividad
y una cultura organizacional negativa.

9. Identidad:
La percepcion que los empleados tienen de su pertenencia a la organizacién y como se
identifican con su misién, valores y cultura. La identidad organizacional es fundamental para la
cohesién y el compromiso de los empleados. Cuando los trabajadores se sienten alineados con
la identidad de la organizacion, tienden a ser mas motivados y a trabajar de manera mas eficaz.

La gestion de la identidad en el clima organizacional implica comunicar claramente la visién y
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los valores de la empresa, fomentar la conexion emocional de los empleados con la

organizacién y promover un sentido de pertenencia que fortalezca la cultura corporativa.

Varios otros autores han propuesto diferentes enfoques y herramientas para comprender el

clima organizacional ademas de Litwin y Stinger. Algunos de estos autores incluyen:

e Daniel Denison y su modelo se centran en la cultura organizacional y su impacto en el
desempefno. Su enfoque mide aspectos como la mision, adaptabilidad, consistencia y
participacion.

e Kim Cameron y Robert Quinn han desarrollado un modelo que clasifica las culturas
organizacionales en cuatro tipos: clan, adhocracia, jerarquia y mercado. Cada tipo tiene
caracteristicas especificas que se pueden medir.

e Frederick Herzberg, este renombrado psicélogo industrial desarrollé la "Teoria de los
Factores de Higiene y Motivacion". Si bien su enfoque se centra en la motivacion
laboral, su investigacion puede proporcionar informacion valiosa.

e Rensis Likert, propuso un enfoque que incluye dimensiones como el sistema de
supervisién, la comunicacion, la toma de decisiones, la motivacién y la relacion
intergrupal para medir el clima organizacional.

e Ronald Lippitt y Ralph K. White, estos autores propusieron un enfoque que evalua la
calidad de las relaciones interpersonales, la cantidad de supervision, el nivel de
formalizacion, la toma de decisiones y la comunicacion en una organizacion.

e William H. Schneider desarrollé un modelo que mide en funcion de tres dimensiones:
control, calor y presion. Control se refiere al grado de formalizacion, calor a la calidad de

las relaciones, y presién a las demandas de rendimiento.

Cada uno de estos enfoques y modelos tiene sus propias caracteristicas y dimensiones para

comprender el clima organizacional.

El clima organizacional cumple varias funciones dentro de las organizaciones, dentro de las

cuales se destacan®:

8 Guevara, E. (2018) Nivel de satisfaccion en la Unidad Educativa Particular La Dolorosa. Tesis,
Universidad Andina Simén Bolivar. Ecuador.
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Actia como un sistema de retroalimentacion para la organizacién. Proporciona
informacién sobre la satisfaccidén, motivaciéon y compromiso de los empleados. A través
de encuestas y evaluaciones del clima, la alta direccién puede identificar areas de
mejora y tomar medidas para abordar las preocupaciones de los empleados. Esta
funcién permite a la organizacion ajustar sus politicas y practicas para crear un entorno
de trabajo mas saludable y productivo.

Una de las funciones mas destacadas es la influencia en el comportamiento de los
empleados. Un clima positivo y saludable tiende a aumentar la motivacion, la
productividad y la satisfaccion en el trabajo. Los empleados que perciben un clima
favorable estan mas dispuestos a comprometerse y contribuir al éxito de la
organizacién. Por otro lado, un clima negativo puede dar lugar a la desmotivacién, el
bajo rendimiento y la insatisfaccion laboral.

Cumple una funcién clave en la atraccion y retencion de talento. Las organizaciones con
un clima positivo y atractivo son mas propensas a atraer a candidatos que comparten
los valores y creencias de la organizacion. Ademas, los empleados que experimentan
un clima favorable tienen mas probabilidades de permanecer en la organizacion a largo
plazo, reduciendo la rotacién de personal y sus costos asociados.

Actia como un predictor de resultados organizacionales. Numerosos estudios han
demostrado que un clima positivo se correlaciona con un mejor desempefio en términos
de productividad, calidad, rentabilidad y satisfaccién del cliente. Las organizaciones que
fomentan un clima saludable tienden a experimentar un mayor éxito y un crecimiento
sostenible a lo largo del tiempo.

Refleja y transmite los valores y normas de la organizacion. Sirve como un vehiculo
para la comunicacion de la cultura corporativa. Cuando los empleados experimentan un
clima que refleja los valores de la organizacion, se sienten mas alineados y
comprometidos con los objetivos de la empresa.

Un clima de apoyo y abierto fomenta la innovacion y la creatividad. Los empleados se
sienten mas comodos para proponer nuevas ideas y enfoques en un entorno donde se
valoran sus contribuciones. La funcién del clima en la innovacion es fundamental para la
adaptacién y el crecimiento de la organizacion en un entorno empresarial en constante
cambio.

Regula el comportamiento de los empleados al establecer expectativas y normas para
su desempefio. También alinea a los empleados con los objetivos organizacionales,

asegurando que estén orientados hacia el logro de metas comunes. La percepcion de
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un clima que valora la alineacion y la regulacion puede influir en la conducta de los
empleados.

e Influye en el proceso de seleccion de personal. Las personas que comparten valores y
creencias similares al clima tienden a sentirse atraidas por la organizaciéon y son mas
propensas a solicitar empleo. Por lo tanto, el clima puede influir en la composicion del
personal y en la seleccidon de candidatos que se ajusten mejor a la cultura de la
organizacion.

e También tiene una funcion de mejora continua. A través de la retroalimentacion y la
identificacion de areas de mejora, la organizacion puede tomar medidas para crear un
clima mas saludable y positivo con el tiempo. La funcion de mejora continua contribuye

a la evolucion y el fortalecimiento de la cultura organizacional.

Es por ello que comprender el funcionamiento del clima organizacional es vital para una
empresa en su busqueda de la excelencia y el éxito sostenible. El clima organizacional es
como la personalidad de una organizacion, ya que refleja las percepciones, actitudes y
emociones de sus empleados en relacion con el entorno de trabajo. Al comprender y gestionar
de manera efectiva el clima, una empresa puede desbloquear una serie de beneficios

significativos.

Las empresas a menudo enfrentan una serie de desafios al gestionar este aspecto critico de su
cultura y entorno de trabajo. Estos desafios pueden variar en complejidad y gravedad, y
abordarlos de manera efectiva es fundamental para promover un clima positivo y saludable. A
continuacién, se describen algunos de los desafios mas comunes relacionados con el clima

organizacional:

Comunicacién Deficiente: La comunicacién ineficaz es un desafio importante. Los empleados
necesitan sentirse informados, escuchados y capaces de expresar sus ideas y preocupaciones.
Cuando la comunicacion es deficiente, pueden surgir malentendidos, desconfianza y falta de

compromiso.

Liderazgo Ineficiente: El liderazgo es esencial para influir en el clima organizacional. Los lideres
qgue carecen de habilidades de gestion, empatia o vision pueden generar un clima negativo. Los
desafios de liderazgo pueden manifestarse en la falta de direccién, la incapacidad para inspirar

a los empleados o la falta de apoyo.
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Resolucion de Conflictos Ineficaz: Los conflictos en el entorno laboral son inevitables, pero
como se abordan puede influir en el clima. La falta de un proceso eficaz para la resolucion de

conflictos puede llevar a tensiones cronicas, animosidades y un clima generalmente negativo.

Falta de Reconocimiento y Recompensas: Los empleados necesitan sentirse valorados vy
recompensados por su trabajo. La falta de sistemas de reconocimiento y recompensas puede

resultar en desmotivacion, insatisfaccion y una percepcion negativa del clima.

Resistencia al Cambio: Cuando una organizacién enfrenta cambios significativos, como
reestructuraciones, fusiones o cambios en la direccidn, el clima organizacional puede verse

afectado. La incertidumbre y la resistencia al cambio pueden socavar un clima positivo.

Diversidad y Equidad: La gestion de la diversidad y la promocion de la equidad en el lugar de
trabajo son desafios importantes. Las diferencias culturales, de género y generacionales
pueden influir en la percepcién del clima. Las organizaciones deben esforzarse por crear un

ambiente inclusivo.

Evaluacién y Medicion: La evaluacion y medicién del clima organizacional son desafios en si
mismos. Las organizaciones deben seleccionar herramientas y métodos apropiados para
recopilar datos precisos y confiables sobre el clima. Ademas, deben ser capaces de analizar y

actuar en funcioén de los resultados.

Falta de Participacion y Empoderamiento: Cuando los empleados no se sienten involucrados
en la toma de decisiones o empoderados en sus roles, puede surgir un clima negativo. La falta

de autonomia y participacion puede llevar a la insatisfaccion y al bajo compromiso.

Entorno de Trabajo Fisico y Salud: El entorno fisico de trabajo y las practicas relacionadas con
la salud y el bienestar también influyen en el clima. La falta de seguridad, comodidad o apoyo

para la salud de los empleados puede generar un clima negativo.

Abordar estos desafios requiere una estrategia integral que involucre a la alta direccién, la
gestion de recursos humanos y a todos los empleados. La identificacion temprana y la accion

proactiva son esenciales para fomentar un clima organizacional positivo y saludable.
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Un diagnostico de clima organizacional es una herramienta invaluable para las empresas, ya
que proporciona una vision profunda y estructurada de cémo los empleados perciben su
entorno de trabajo. Los resultados de un diagndstico de clima organizacional arrojan una serie
de beneficios y areas de mejora clave para la gestion de recursos humanos y la administracion

general de la empresa®. Entre los cuales se pueden esperar los siguientes:

e Uno de los resultados mas valiosos de un diagnéstico de clima es la identificacion de las
fortalezas de la organizacién. Estas fortalezas pueden incluir areas donde los
empleados se sienten particularmente satisfechos y comprometidos. Reconocer estas
fortalezas permite a la empresa reforzar y ampliar las practicas y politicas que funcionan
bien.

e El diagnostico también revela las debilidades, areas donde los empleados estan
insatisfechos o desmotivados. Identificar estas debilidades es el primer paso para
abordar los problemas y mejorar el entorno laboral. Puede incluir cuestiones como la
comunicacion ineficaz, problemas de liderazgo o falta de oportunidades de desarrollo.

e E| diagndstico proporciona datos concretos sobre los niveles de compromiso y
satisfaccion de los empleados. Esto es crucial para determinar si los empleados estan
comprometidos con sus roles y si estan satisfechos con su trabajo. Estos indicadores
influyen directamente en la productividad y la retencion de talento.

e Los resultados del diagndstico ayudan a evaluar la calidad de la comunicacion y la
cultura organizacional. Se puede determinar si la comunicacion es efectiva, si los
valores de la empresa se reflejan en el comportamiento de los empleados y si la mision
y visidn de la empresa son compartidas.

e EIl diagndstico también arroja luz sobre la efectividad del liderazgo en la organizacion.
Puede revelar la percepcion de los empleados sobre la competencia de los lideres, su
habilidad para inspirar y motivar, y su capacidad para gestionar equipos.

e Los resultados del diagnostico ofrecen orientacion sobre las areas que requieren
desarrollo. Estos pueden incluir la implementacion de programas de desarrollo de
liderazgo, mejoras en la comunicacion interna, la revision de politicas de recursos
humanos o la creacion de planes de carrera.

e EIl diagnoéstico también puede proporcionar informacién valiosa sobre la retencién y el

absentismo. Los altos niveles de insatisfaccion suelen correlacionarse con una mayor

® Robbins, S. (1999). Comportamiento Organizacional. (8va. Edicion). México: Prentice Hall
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rotacion de personal y ausentismo. |dentificar estas tendencias permite tomar medidas
proactivas para retener el talento.

e Finalmente, los resultados del diagnéstico informan la planificacion estratégica de la
organizaciéon. Ayudan a la empresa a establecer objetivos y prioridades basados en las
necesidades y expectativas de los empleados, lo que conduce a una toma de

decisiones mas informada y al fortalecimiento de la cultura y el clima organizacional.

Luego de realizar una evaluacion de clima organizacional y obtenidos los resultados, la gestién
del cambio es un proceso complejo y estratégico que implica la transformacion de la percepcion
y la atmodsfera en el entorno laboral. Cambiar el clima organizacional requiere un enfoque

cuidadoso y planificado™®.

Se establecen objetivos claros y medibles para el cambio del clima organizacional. Estos
objetivos pueden incluir la mejora de la comunicacién, el fortalecimiento del liderazgo, la

promocion de la equidad o la creacién de un ambiente de trabajo mas colaborativo.

Se desarrolla una estrategia detallada para abordar los problemas identificados y lograr los
objetivos establecidos. Esto implica la planificacion de acciones especificas, la asignacion de

recursos Yy la definicién de roles y responsabilidades.

La comunicacion abierta y efectiva es esencial durante todo el proceso de cambio. Los lideres
deben comunicar claramente los motivos para el cambio, los beneficios esperados y como se
llevara a cabo. También es importante involucrar a los empleados en el proceso, fomentando la

participacién y recopilando sus ideas y comentarios.

Durante la implementacion, se realiza un seguimiento constante del progreso. Esto implica la
medicion y el analisis continuos. Se recopila retroalimentacion de los empleados para evaluar si

las acciones tomadas estan teniendo el impacto deseado.

El proceso de cambio puede requerir ajustes a medida que se obtienen mas datos y se
identifican desafios inesperados. Los lideres deben estar dispuestos a adaptar la estrategia

segun sea necesario para alcanzar los objetivos.



http://www.monografias.com/trabajos13/cborgdef/cborgdef.shtml

25

A medida que se logran mejoras en el clima organizacional, es importante celebrar los logros y

reconocer el progreso. Esto motiva a los empleados y refuerza el compromiso con el cambio.

Una vez que se ha logrado un cambio positivo, es fundamental trabajar en su integracion y
sostenibilidad a largo plazo. Esto implica la incorporacién de practicas y politicas de cambio en

la cultura de la organizacion.

El proceso de cambio del clima organizacional no es estatico; debe ser continuamente
evaluado y ajustado a medida que evoluciona la organizacién y cambian las necesidades de los

empleados.
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3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢, Coémo es el clima organizacional en bufetes de abogados de la ciudad de Guatemala?

La investigacion sobre el clima organizacional en bufetes de abogados en la ciudad de
Guatemala revela sintomas evidentes que apuntan a desafios significativos en estos entornos
laborales. Una sensacién de falta de innovaciéon y comunicacion efectiva entre colaboradores y
jefes del bufete se manifiesta en la dificultad para compartir conocimientos y resolver
problemas de manera conjunta. Ademas, los abogados expresan inquietudes sobre la
estructura organizativa que podria estar afectando negativamente su capacidad para contribuir

de manera significativa.

Esta insatisfaccion se extiende a la percepciéon de falta de comprension mutua entre jefes y
empleados, sugiriendo un desafio en el reconocimiento y entendimiento de las necesidades
individuales. Estos sintomas, si no se abordan adecuadamente, pueden tener un impacto
profundo en la eficacia operativa, la satisfaccion laboral y la retencién de talento en los bufetes

de abogados de Guatemala.

La raiz de estos problemas puede residir en una estructura organizativa rigida y jerarquica que
limita la fluidez en la colaboracién y comunicacién. Ademas, una cultura organizacional que no
promueva la comprension mutua y la innovacién puede ser la base de los problemas
detectados, con influencias de practicas pasadas, resistencia al cambio y falta de liderazgo

proactivo.

Si estos sintomas continuan, el clima organizacional en los bufetes de abogados de la ciudad
de Guatemala podria deteriorarse. La baja innovacién y comunicacion pueden impactar
negativamente la eficiencia operativa y la calidad del servicio legal, mientras que la
insatisfaccion laboral podria dar lugar a una disminucién de la productividad y un aumento en la

rotacion de empleados, afectando la estabilidad y reputacion de los bufetes a largo plazo.

Para cambiar este rumbo y mejorar el clima organizacional, es crucial implementar acciones
especificas, tales como:
e Fomentar un liderazgo participativo que valore la colaboracién y la participacion activa
de los empleados en la toma de decisiones.

e La adopcion de tecnologias y estrategias que faciliten la comunicacion interna efectiva.
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e Evaluacion y ajuste de la estructura organizativa para fomentar la toma de decisiones

descentralizada.

Estas medidas, si se implementan de manera efectiva, tienen el potencial de mejorar el clima
organizacional en los bufetes de abogados de Guatemala, impulsando la satisfaccion de los

empleados y el éxito a largo plazo en el ambito legal.

Esta investigaciéon se centra en comprender las dinamicas laborales, colaborativas y
comunicativas dentro de estos entornos legales especificos. El alcance abarca tanto la
percepcion de los abogados como la estructura organizativa que influye en la eficacia y la
satisfacciéon laboral. Ademas, se exploraran factores normativos y de liderazgo que puedan

contribuir a la formacion del clima organizacional.

La investigacidon consideré bufetes de abogados de diversas escalas y especialidades en la

ciudad de Guatemala para obtener una representacion amplia del panorama legal.

Es importante reconocer ciertos limites en esta investigacion. Primero, la generalizacion de los
resultados podria verse limitada por la variedad de bufetes. Ademas, la investigacién se centr6
principalmente en la percepcién de los abogados, jefes y personal administrativo. La
participacién voluntaria de los empleados en la investigacién podria introducir sesgos de
seleccion. El tiempo también es un factor limitante, ya que el clima organizacional puede verse

afectado por circunstancias externas que no se abordaran en profundidad.

El problema se delimita al analisis del clima organizacional en bufetes de abogados en la
ciudad de Guatemala, centrandose en la baja colaboracién, la comunicacion ineficaz, la
limitada innovacion y la insatisfaccion laboral. La investigacion no abordé a fondo problemas
externos al ambito organizacional, como cambios legislativos 0 econémicos. La delimitacion
permitira un enfoque preciso en los factores internos que afectan el bienestar y desempeio

laboral en los bufetes de abogados guatemaltecos.

La decisién de investigar el clima organizacional en bufetes de abogados en la ciudad de
Guatemala se basa en la necesidad de comprender y brindar un panorama a las futuras
generaciones. Dada la suma importancia del clima organizacional en la eficacia operativa y la

satisfaccion laboral, esta investigacion busca abordar los sintomas previamente mencionados.
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La relevancia de la pregunta de investigacion radica en su capacidad para impactar
directamente en el rendimiento y la retencion de talento en el ambito legal. Al comprender y
abordar las causas subyacentes de un clima organizacional deficiente, la investigacion no solo
busca diagnosticar problemas, sino también generar recomendaciones especificas para la
mejora continua. Este enfoque estratégico permitira la implementacion de practicas y politicas
que promuevan un entorno de trabajo positivo y colaborativo a largo plazo, contribuyendo asi al

éxito y bienestar de los abogados y personal administrativo en bufetes guatemaltecos.
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4. FORMULACION DE LA HIPOTESIS
Al observar los sintomas presentados por los colaboradores de los bufetes de abogados, tales
como la falta de innovacién, la comunicacién limitada y las preocupaciones sobre la estructura
organizativa, surge la hipétesis de que el clima organizacional actual en estos entornos legales
es probablemente desfavorable. La evidencia de la insatisfaccion laboral y la percepcién de
falta de comprension mutua entre colaboradores y jefes sugiere un ambiente laboral menos
positivo, lo cual podria tener consecuencias significativas en la eficacia operativa y la retencién

de talento en estos bufetes.

Se supone que la insatisfaccién laboral puede derivarse de la dificultad para compartir
conocimientos e ideas, asi como de una estructura organizativa que podria limitar la
participacién activa de los empleados en la toma de decisiones. La percepcion de falta de
comprension mutua entre jefes y empleados senala un desafio en el reconocimiento de las
necesidades individuales y la promocion de un entorno colaborativo. La validacion de esta
hipétesis proporcionara un punto de partida para abordar los desafios especificos en el clima
organizacional, permitiendo la implementacion de estrategias orientadas a mejorar la calidad
del entorno laboral en los bufetes de abogados de Guatemala. Este enfoque no solo beneficia
la eficacia operativa interna de los bufetes, sino que también contribuye a la retencidon de

talento y, en ultima instancia, a la reputacion y éxito a largo plazo de estas instituciones legales.
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5. MARCO METODOLOGICO
5.1. Establecimiento de objetivos de investigacion
5.1.1. Objetivo general
Analizar el clima organizacional en bufetes de abogados de la ciudad de Guatemala.
5.1.2. Objetivos especificos
e Conocer la estructura organizativa y las reglas que hay dentro de los bufetes de
abogados, sujetos de estudio.
e Evaluar el grado de autonomia percibida por los empleados y jefes en los bufetes de
abogados, asi como la responsabilidad que tienen en las decisiones que toman.
e Conocer los tipos de recompensas y como se determinan en bufetes de abogados.
e Determinar como son las relaciones interpersonales y su comunicacién entre los
colaboradores.
e Establecer si la relacion entre companeros es amigable y trabajan en equipo, asi como
las caracteristicas que tiene el lider del bufete.
e Comprobar la existencia de comprension y colaboracidn por parte de superiores y
empleados en bufetes de abogados.
e Identificar si existe satisfaccion con las normas establecidas en bufetes de abogados.
e Comprobar en los bufetes de abogados la existencia de conflictos y como se abordan.
e Analizar la percepcion de identidad organizacional que tienen los empleados y jefes en
bufetes de abogados.
5.2. Disefno de la muestra
En el disefio de la muestra para esta investigacion se aborda detalladamente el proceso de
seleccion de poblacion, junto con sus caracteristicas, ademas de una explicacion del tamano
de la muestra, la eleccion y definicion de un método de muestreo, y el proceso de seleccion de
muestra.
5.21. Poblacién
En esta investigacién, se ha seleccionado como poblacion de estudio a los empleados de
bufetes de abogados, los cuales seran sujetos de analisis. Cabe recalcar que no existe un
registro como tal de los bufetes de abogados en Registro Mercantil de Guatemala y en el
Colegio de Abogados. La poblacién esta compuesta por empleados los cuales desempefian
roles variados dentro de cada bufete, abarcando diferentes niveles jerarquicos, departamentos
y funciones. Se incluye personas con diversas caracteristicas demograficas y laborales, como

edad, sexo, ocupacion y puestos dentro de la organizacion.
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En cuanto a la edad, se procurd incluir participantes de diferentes grupos, desde jévenes
profesionales, de 18 afos, hasta empleados con mas experiencia, 60 afios o0 mas. La
diversidad de edades permitira explorar cémo las percepciones del clima organizacional
pueden variar a lo largo de las distintas etapas de la carrera profesional. Con respecto al

género, se tendra una representacion de hombres y mujeres, en su mayoria siendo hombres.

En cuanto a la ocupacién, se consideraran diferentes roles y responsabilidades dentro de los
bufetes, abarcando desde procuradores, personal administrativo, abogados, notarios vy
supervisores 0 jefes. Se espera que sus experiencias y percepciones contribuyan de manera
representativa a la comprension general del clima organizacional en el ambito de los bufetes de
abogados. Se consideré un representante por bufete de abogados, siendo un jefe de alto

mando o el fundador del bufete.

5.2.2. Tamaiio de la muestra
Debido a que no existe un registro como tal de los bufetes de abogados en Registro Mercantil
de Guatemala y en el Colegio de Abogados, se seleccionaron bufetes de abogados por
conveniencias, siendo estos en total 4, esto brinda una muestra de estudio plena de 47
empleados, segun los registros proporcionados por cada uno de los bufetes de abogados, a

partir de esto la muestra queda de la siguiente manera segun su género y edad:



Tabla 1. Tamafo de la muestra personal administrativo y abogados.
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Empresa | Género 22-28 |29-35 |36-42 |43-49 50-56 57-63 64+
A Femenino | 4 2 0 0 0 0 0
Masculino | 0 3 0 0 0 0 1
B Femenino | 2 0 1 0 0 0 0
Masculino | 1 2 1 0 1 1 0
C Femenino | 2 0 0 1 0 0 0
Masculino | 1 0 3 1 2 0 0
D Femenino | 2 0 0 1 0 0 0
Masculino | 0 8 4 2 1 0 0
Total Femenino | 10 2 1 2 0 0 0
Masculino | 2 13 8 3 4 1 1

Por otra parte, se considerd a un representante por bufete de abogados, siendo un jefe de alto

mando o el fundador del bufete, dando una totalidad de 4 jefes, la muestra queda de la

siguiente manera:
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Tabla 2. Tamafio de la muestra jefes.

Empresa Numero que lo Puesto que ocupa Género
identifica
A Jefe 1 Presidente del bufete | Masculino

de abogados

B Jefe 2 Director del bufete de | Masculino
abogados
C Jefe 3 Presidente del bufete | Masculino

de abogados

D Jefe 4 Presidente del bufete | Masculino
de abogados

5.2.3. Procedimiento de muestreo
Se eligidé para esta investigacion el muestreo por conveniencia para recopilar datos de los
bufetes de abogados seleccionados, debido a restricciones de tiempo y recursos, permitiendo
una recoleccién eficiente de datos al aprovechar la disponibilidad de sujetos dentro de la
organizacién. Aunque este enfoque no garantiza representatividad estadistica, su
implementacion posibilita un acceso rapido a los empleados y ofrece una vision preliminar del
clima organizacional. Esta estrategia, aunque reconocida por sus limitaciones, servird como
base para investigaciones mas detalladas en el futuro, contribuyendo a una comprension inicial
de las dinamicas organizacionales y orientando la planificacién de estudios mas exhaustivos
para obtener una perspectiva mas completa y precisa del clima en la organizaciéon
seleccionada.™

5.2.4. Seleccion de la muestra
Se procedié a desarrollar un listado de bufetes de abogados susceptibles de considerarse en
esta investigacion, todos estos brindados por referencia. Se contacté por medio de llamada
telefonica a cada uno de ellos y también se solicité al referente ayuda para contactar a estos
bufetes. 4 bufetes aceptaron ayudar para la investigacion, a estos bufetes que accedieron a

participar en esta investigacion se les asignd una letra para simplificar su identificacion.

El titulo del articulo MO va en cursiva, el nonbre
de la revista S/

" Otzen, T. y Manterola, C. (2017). Sampling techniques on a population study. Revista Internacional de
Morfologia, 35(1), 227-232.
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5.3. Técnica de Investigacion

5.3.1. Técnicas cualitativa
La técnica cualitativa para esta investigacion es una entrevista estructurada. Esta entrevista
tiene una guia de preguntas fijas, a partir de las cuales se realiza la entrevista. El formato de
todas las preguntas es para respuestas abiertas. c¢/te /a fuente al pie de pagina

5.3.2. Técnicas cuantitativa
La técnica cuantitativa para esta investigacion es un cuestionario estructurado. Consiste en una
serie de preguntas que los sujetos responden, y cuyos datos pueden analizarse

. cite la fuente al pie de pdgina

estadisticamente.

5.3.3. Diseio del instrumento
El cuestionario que se utilizé consta de 50 declaraciones neutras con el objetivo de evaluar 9
dimensiones del clima organizacional, estas son la estructura organizativa, la responsabilidad,
las recompensas, el riesgo, la calidez, el apoyo, las normas, el conflicto y la identidad. El
cuestionario evalua en 4 grados estos son: totalmente de acuerdo, relativamente de acuerdo,
relativamente en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. Este cuestionario fue creado por

Litwin y Stringer. cite la fuente de esta informacion al pie de pdgina.

La entrevista de esta investigacion consta de 30 preguntas abiertas. Estas preguntas se
elaboraron para medir las mismas dimensiones que evalua la técnica cuantitativa, las cuales
son necesarias para determinar el clima organizacional. El cuestionario fue validado por
expertos en administracion de empresas y expertos en ciencias juridicas y sociales. La
entrevista fue creada especificamente para esta investigacién y fue validada a través de la
revision de expertos. Una copia esta en anexo.
5.3.4. Estudio de campo

Se realizd una técnica cuantitativa para los abogados, notarios y personal de administracién en
los bufetes de abogados de las empresas sujetas de estudio que residen en la ciudad de
Guatemala, zona 9 y zona 10. La recoleccién de datos se realizd6 de manera presencial,
durante un periodo de 1 mes y 2 semanas, en dias habiles en un horario promedio de 16:00 a
18:00 horas durante los meses de octubre y noviembre. Se evaluaron 9 dimensiones del clima
organizacional, las cuales son estructura, responsabilidad, recompensas, relaciones, calidez,
apoyo, normas, conflicto e identidad. Esta evaluacion fue por medio de una escala, la cual

consiste de 50 declaraciones.
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Por otra parte se realizé una técnica cualitativa, para los jefes o fundadores de los bufetes de
abogados de las empresas sujetas de estudio las cuales residen en la ciudad de Guatemala,
zona 9 y zona 10. La recoleccion de datos se realizé de manera presencial, durante un periodo
de 1 mes y 2 semanas, en dias habiles en un horario promedio de 18:00 a 19:00 horas durante
los meses de octubre y noviembre. La entrevista consiste de 30 preguntas, cuya muestra se
encuentra incluida en presente informe, en la seccion de anexos. Los jefes o fundadores se les
invitd a que opinaran de manera libre y con confianza, ademas se les invité para que brindaran
experiencias o sugerencias.
5.3.5. Analisis e interpretacion de resultados

Los resultados obtenidos han proporcionado una visidon profunda de la percepcion de los
empleados en areas criticas, incluyendo la estructura organizativa, la responsabilidad, las
recompensas, el riesgo, la calidez, el apoyo, las normas, el conflicto y la identidad. Estos
hallazgos arrojan luz sobre las dinamicas laborales en estos entornos altamente
especializados, donde la colaboracion, la ética y la eficiencia son fundamentales. A
continuacioén, se presentaran los resultados de esta investigacion, ofreciendo una comprension
mas completa de los factores que influyen en la percepcioén y la satisfaccion de los empleados

en el contexto de los bufetes de abogados.

La subescala Estructura se enfoca en la claridad de las reglas y la organizacion en la empresa.
Esta dimension de estructura se centra en cdmo los empleados perciben la organizacion en
términos de reglas, procedimientos y niveles de burocracia en su lugar de trabajo. En los datos
cuantitativos, la mitad de los sujetos perciben un “Nivel bajo” de estructura, mientras que la otra
mitad de sujetos perciben un “Nivel promedio” de estructura, se observa que no hay
colaboradores en la categoria de "Nivel alto" en ninguna de las empresas, lo que podria indicar
que ninguna empresa es percibida como altamente estructurada en términos de reglas y

restricciones.

Por parte de los jefes se establece una estructura de liderazgo jerarquico, el liderazgo principal
recae en los fundadores, pero también involucra a otros colaboradores y asociados que
desempefan roles especificos en areas clave. Priorizan una comunicacioén abierta y la claridad
en roles y responsabilidades, fomentando una cultura que promueve la transparencia y la
flexibilidad para ajustar responsabilidades segun sea necesario. Ademas, comunican su vision
y mision de manera regular para que todos los miembros comprendan y se alineen con sus

objetivos a largo plazo.
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En conjunto, estos hallazgos indican que, a pesar de las diferencias en las estructuras de
liderazgo y las percepciones cualitativas de roles y responsabilidades, la percepcién
cuantitativa de estructura en términos de reglas y restricciones es en su mayoria moderada.
Esta combinacién de datos proporciona una vision completa de la dinamica organizativa en los
bufetes de abogados, donde la claridad en las reglas y procedimientos sigue siendo un area de

enfoque importante en la gestion de recursos humanos y la cultura laboral.

La subescala Responsabilidad se centra en la sensacién de responsabilidad y autonomia de
los empleados en su trabajo. En otras palabras, se investiga como los colaboradores perciben
su capacidad para tomar decisiones, controlar sus tareas y participar en la toma de decisiones
en su entorno laboral. En este caso, en los datos cuantitativos no se informan colaboradores en
la categoria de "Nivel bajo" en ninguna de las empresas, lo que sugiere que los colaboradores
en estas empresas en su mayoria se sienten responsables y auténomas en sus funciones
laborales. La mayoria de los colaboradores perciben un nivel "promedio" de responsabilidad, y
un numero significativo de ellos perciben un nivel "alto" de responsabilidad, lo que puede estar

relacionado con un mayor compromiso y motivacion en el trabajo.

Los jefes esperan que todos los miembros asuman plena responsabilidad por sus acciones y
resultados. Fomentan una cultura de rendicion de cuentas y aprendizaje constante de errores.
Para promover la responsabilidad, ofrecen retroalimentacion constante, establecen metas
claras y brindan apoyo y recursos para ayudar a los empleados a alcanzar sus obijetivos.
Realizan revisiones regulares del desempefio y ofrecen oportunidades de desarrollo
profesional. Las consecuencias por falta de responsabilidad varian en funcién de la gravedad

de la situacion.

Esta orientacién hacia la responsabilidad no solo impulsa la autonomia de los miembros, sino
que también establece un sdélido fundamento para el crecimiento personal y profesional. La
cultura de aprendizaje constante refleja un compromiso firme con la mejora continua, donde la
retroalimentacion se percibe como una herramienta valiosa mas que como una critica. La
mentalidad de rendicién de cuentas no solo se limita a los resultados, sino que permea en la
toma de decisiones y acciones diarias, creando un entorno donde cada individuo se siente

parte integral del éxito colectivo. En resumen, la cultura del bufete no solo enfatiza la
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responsabilidad, sino que la convierte en el cimiento de un ambiente colaborativo y en

constante evolucion.

La subescala Recompensa se enfoca en cdmo los empleados perciben la justicia y equidad en
las recompensas y reconocimientos que reciben en la organizacién. En otras palabras, se
investiga si los colaboradores consideran que las recompensas, como salarios, bonificaciones o
reconocimientos, son justas y proporcionales a su desempeno y contribucion en el trabajo. En
este caso, se observa que la mayoria de los colaboradores en todas las empresas perciben un
nivel "promedio" de justicia en las recompensas. Algunos colaboradores perciben un nivel
"alto," lo que indica que sienten que las recompensas son justas y adecuadas, mientras que un
numero pequefo de colaboradores perciben un nivel "bajo," lo que puede sugerir insatisfaccion
con las recompensas recibidas. La percepcion de justicia en las recompensas puede tener un

impacto significativo en la satisfaccion y la moral de los empleados.

Los jefes comentan que las estrategias de recompensa en los bufetes de abogados involucran
una combinacion de incentivos financieros y no financieros. Utilizan bonos basados en el
desempefio, reconocimiento publico y oportunidades de desarrollo profesional para motivar a
sus empleados. El reconocimiento publico por logros excepcionales ha demostrado ser
efectivo. Las decisiones sobre bonificaciones y aumentos salariales se basan en el desempefio
individual, la contribucion al bufete y el logro de metas, realizandose de manera transparente y

justa.

Se evidencia una estrategia de motivacién que combina diferentes enfoques para mantener a
los empleados comprometidos y satisfechos en el bufete de abogados. Estos enfoques
incluyen bonificaciones basadas en el desempefo, reconocimientos publicos y oportunidades
de desarrollo profesional. El reconocimiento publico se destaca como uno de los mecanismos

mas efectivos, y se ha demostrado que motiva a los empleados.

Este enfoque en el reconocimiento publico implica que los logros sobresalientes de los
abogados se celebran en reuniones de equipo y eventos del bufete. Estos gestos de
reconocimiento tienen un impacto positivo en la moral y la motivacion de los empleados al
destacar y valorar sus contribuciones al éxito del bufete. Este enfoque demuestra la
importancia de no solo recompensar a los empleados financieramente, sino también reconocer

y celebrar sus logros de manera visible y publica.
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Ademas, las decisiones relacionadas con bonificaciones y aumentos salariales se basan en
criterios objetivos y transparentes. Se considera el desempefio individual de los empleados, su
contribucion al bufete y factores econdémicos al determinar estas recompensas. Esta
transparencia y objetividad en el proceso de toma de decisiones contribuyen a una percepcion

de justicia y equidad en la organizacién.

La subescala Riesgo se relaciona con cémo los empleados perciben el nivel de riesgo en su
entorno laboral, que puede estar relacionado con la incertidumbre, la seguridad en el empleo y
la disposicién a asumir desafios en el trabajo. Se observa que la mayoria de los colaboradores
en todas las empresas perciben un nivel "bajo" de riesgo en sus entornos laborales,
significando que los colaboradores sienten un alto grado de seguridad en el empleo y
estabilidad en su trabajo, lo que puede llevar a una sensacién de comodidad laboral. Un
numero mas reducido de colaboradores perciben un nivel "promedio" de riesgo, los
colaboradores encuentran un equilibrio saludable entre la estabilidad laboral y la disposicion
para enfrentar desafios, lo que puede fomentar un ambiente de trabajo dinamico y con
oportunidades de crecimiento. No hay colaboradores que perciban un nivel "alto" de riesgo en

ninguna de las empresas.

En los bufetes de abogados, los jefes promueven la innovacion y la toma de riesgos alentando
a los empleados a proponer nuevas ideas y soluciones. Sus empleados responden
positivamente a esta cultura de creatividad y experimentacion. Han implementado cambios
significativos, como la automatizacién de tareas repetitivas y la implementacién de nuevas
tecnologias legales. Mantienen una actitud proactiva hacia la adaptacion al cambio y se

esfuerzan por estar al tanto de las tendencias y desafios emergentes en la industria legal.

Esta combinacion de datos cualitativos y cuantitativos sugiere que estos bufetes de abogados
mantienen una actitud proactiva hacia la innovacion y la adaptacién a los cambios en la
industria legal, al tiempo que brindan a los empleados un entorno laboral seguro y estable. La
promocion de la innovacién y la disposicién a asumir riesgos moderados pueden fomentar un

ambiente de trabajo dinamico y con oportunidades de crecimiento.

La subescala Calidez se relaciona con la calidad del ambiente laboral, cémo los empleados se

tratan mutuamente, el nivel de respeto, apoyo, cortesia, y colaboracion que experimentan en su
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lugar de trabajo. En resumen, la percepcion de calidez en el lugar de trabajo es generalmente
positiva en todas las empresas, con la mayoria de los colaboradores percibiendo un nivel
promedio alto de relaciones interpersonales positivas y un ambiente de trabajo amigable y
respetuoso. Esto es un indicador positivo de satisfaccion, compromiso y productividad de los
empleados en estas organizaciones. No hay colaboradores que perciban un nivel "bajo" de

calidez en ninguna de las empresas.

Con los datos de los jefes, se analizé que promueven un ambiente de trabajo que se basa en el
respeto y la cordialidad. Valoran la diversidad e inclusién y fomentan la igualdad. Esto se refleja
en sus politicas de contratacion equitativas, capacitaciéon en diversidad y celebracion de la

diversidad en todas sus formas.

En conjunto, los datos cualitativos y cuantitativos subrayan la importancia que se da a la
creacion de un ambiente de trabajo respetuoso y colaborativo en estos bufetes de abogados.
Este enfoque en la calidez y la interaccidn positiva entre los empleados puede tener un impacto

positivo en la cultura organizacional y en la retencién de talento.

La subescala Apoyo se centra en cdmo los empleados perciben el respaldo, comprensién y
colaboracion que reciben por parte de sus superiores y companeros en el entorno laboral. La
mayoria de los colaboradores en bufetes de abogados perciben niveles promedio, y un nimero
significativo percibe como nivel alto de apoyo en su entorno laboral, lo que sugiere que se
sienten respaldados y comprendidos. Esta percepcion positiva es un indicador de un clima
organizacional saludable que promueve la satisfaccion, el compromiso y el bienestar en el
trabajo, lo que a su vez contribuye al éxito y la efectividad de la organizacion. El apoyo en el
lugar de trabajo es esencial para fomentar relaciones colaborativas y un ambiente laboral
armonioso. No hay colaboradores que perciban un nivel "bajo" de apoyo en ninguna de las

empresas.

Los jefes mantienen una comunicacion interna soélida en los bufetes de abogados a través de
sistemas claros y abiertos. Ofrecen retroalimentacién constructiva y especifica en el trabajo y
valoran la efectividad de las reuniones y la colaboracion en equipo. También brindan apoyo al
desarrollo profesional y personal a través de programas de capacitacion, mentoria y
asesoramiento. Se esfuerza por equilibrar la vida laboral y personal, brindando flexibilidad

cuando es posible.
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Estos bufetes de abogados se caracterizan por una fuerte percepcion de respaldo y
colaboracién entre los empleados. Esta percepcion positiva no solo contribuye a un ambiente
laboral armonioso y satisfactorio, sino que también impacta en la efectividad y el éxito general

de la organizacién al fomentar el compromiso y el rendimiento de los empleados.

La subescala Normas se enfoca en cémo los empleados perciben las normas y reglas en la
organizacioén, asi como su conformidad con las mismas. La percepcion general es que los
colaboradores en estas empresas se adhieren a las normas y reglas de manera adecuada, con
una mayoria reportando un nivel promedio de conformidad. Sin embargo, en algunas
empresas, se observa una conformidad excepcionalmente alta con las normas. Esto puede ser
indicativo de un clima organizacional donde las normas y reglas son respetadas y seguidas de
manera efectiva. No hay colaboradores que perciban un nivel "bajo" de normas en ninguna de

las empresas.

Se analiz6 en los datos cualitativos que los jefes comunican las reglas internas de manera clara
y las hacen accesibles para todos los empleados. La aplicacién de estas reglas se realiza de
manera justa y consistente, sin importar el nivel jerarquico. Cuando surgen infracciones, las
abordan de manera oportuna y justa, aplicando medidas disciplinarias proporcionales a la

gravedad de la infraccion.

Estos hallazgos indican que en estas organizaciones de bufetes de abogados, las normas y
reglas internas son valoradas y seguidas de manera efectiva. Esto contribuye a mantener la
integridad y la coherencia en el entorno laboral y promueve un clima organizacional donde se
respetan y siguen las reglas y normas de manera efectiva para garantizar el cumplimiento y la
ética en el trabajo. No se observan colaboradores que perciban un “Nivel bajo" de conformidad

con las normas en ninguna de las empresas.

La subescala Conflicto se centra en la percepcion de desacuerdos, disputas o tensiones entre
los miembros de la organizacion. La percepcion general es que los colaboradores en estas
empresas experimentan niveles bajos de conflicto en su entorno laboral. Esto es un indicador
positivo de un clima organizacional que promueve un ambiente de trabajo armonioso y

colaborativo, lo que puede contribuir a la productividad y a una cultura organizacional positiva.
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No hay colaboradores que perciban un nivel "promedio" y nivel “alto” de conflicto en ninguna de

las empresas.

Los jefes abordan y gestionan los conflictos de manera proactiva y constructiva. Promueven la
comunicacion abierta y la resolucion de problemas y priorizan la resolucion de conflictos en los
empleados. Fomentan la comunicacion abierta a través de una politica de reuniones regulares

para discutir problemas y compartir ideas.

En general, la percepcion tanto cualitativa como cuantitativa es consistente en indicar que estas
organizaciones de bufetes de abogados mantienen un clima organizacional en el que los
conflictos son escasos y se manejan de manera efectiva. Esto es un indicador positivo de una
cultura organizacional saludable que promueve la colaboracién, la comunicacion abierta y el

bienestar de los empleados

La subescala Identidad se enfoca en la percepcion de los empleados sobre su pertenencia a la
organizacion y como se identifican con la misién, valores y cultura de la misma. La percepcion
general es que los colaboradores en estas empresas experimentan niveles bajos de
identificacion con la organizacion Esto puede indicar la necesidad de fortalecer la comunicacion
de la mision y valores de la empresa, asi como promover un mayor sentido de pertenencia para
fortalecer la cultura corporativa y aumentar la motivacion y la eficacia de los empleados. No hay
colaboradores que perciban un nivel "promedio" y nivel “alto” de conflicto en ninguna de las

empresas.

Los jefes comentan que los valores que definen los bufetes de abogados incluyen la integridad,
el compromiso con la excelencia, la colaboracion y el servicio al cliente. Esperan que todos los
empleados reflejen estos valores en su trabajo diario. Comunican su visién y valores a largo

plazo en reuniones, y esta visidn guia sus metas y decisiones a largo plazo.

Este hallazgo sugiere la necesidad de esfuerzos adicionales para fortalecer la conexion
emocional y alinear las metas personales de los empleados con la visién a largo plazo de la
firma, en pos de mejorar el compromiso y la satisfaccion laboral. Para abordar la discrepancia
entre la percepcion cualitativa y cuantitativa en la categoria, es esencial implementar

estrategias que fortalezcan la conexion emocional de los empleados con la firma.
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6. CONCLUSIONES
Los abogados y el personal administrativo que labora en los bufetes presentan una
percepciéon moderada en términos de reglas y restricciones. Se destaca la utilizacion de
una estructura jerarquica; la cultura organizativa promueve la comunicacion abierta y la
claridad en roles. Los resultados ofrecen una vision clara de la dinamica organizativa en
estos bufetes, destacando la necesidad de equilibrar la estructura jerarquica con la
flexibilidad cultural.
Los profesionales del derecho y el personal administrativo experimentan un sentido
positivo de autonomia en sus roles laborales. Los lideres respaldan este sentido de
autonomia al promover una cultura arraigada en la rendicién de cuentas, aprendizaje
constante y apoyo al desarrollo profesional. La cultura organizativa de los bufetes es
responsable, y en estos sitios se crea un entorno propicio para el desarrollo individual y
el éxito colectivo.
Existe una diversidad de percepciones sobre la justicia de las recompensas
establecidas en los bufetes de abogados. Los empleados, en su mayoria, experimentan
un equilibrio entre satisfaccién y descontento con las recompensas ofrecidas. Los jefes
adoptan estrategias de recompensa, incluyendo incentivos financieros y no financieros,
resaltando la efectividad del reconocimiento publico en la motivacion del personal. Se
destaca que la transparencia y justicia son elementos claves al determinar
bonificaciones y aumentos salariales. La estrategia de recompensas en bufetes de
abogados se caracteriza por su enfoque tanto financiero como no financiero, priorizando
la equidad y el reconocimiento para fortalecer la satisfaccién y motivacion de los
empleados.
Abogados y el personal administrativo se sienten seguros en sus trabajos, con pocos
dispuestos a asumir desafios. Se destaca que a pesar que los jefes fomentan la
innovacién y la toma de riesgos, pocos empleados acceden a esta invitacion.
La evaluacion del ambiente laboral revela una percepcion generalmente positiva entre
los empleados en cuanto a la calidad de las relaciones interpersonales y el ambiente
amigable y respetuoso. Este aspecto positivo se traduce en indicadores favorables de
satisfaccién, compromiso y productividad. Los jefes, promueven un ambiente basado en
el respeto y la cordialidad.
Los abogados y personal administrativo presentan una percepcion general positiva en
cuanto al respaldo y colaboracién en el entorno laboral. En los bufetes se establece una

comunicacion interna efectiva y se proporciona apoyo tanto en el desarrollo profesional
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como personal. Se puede deducir que existe comprension y colaboracion por parte de
jefes y companeros en estas organizaciones.

El personal juridico y los colaboradores administrativos revelan que las normas y reglas
internas que se establecen en los bufetes de abogados, son valoradas y se cumplen.
Los jefes contribuyen a esta buena percepcién porque comunican de manera clara las
reglas internas y se aseguran su accesibilidad para todos los empleados. Se destaca la
aplicacion justa y consistente de estas normas, incluso cuando surgen infracciones,
subraya la importancia de mantener la integridad y la coherencia en el entorno laboral.
En los bufetes de abogados se fomenta la armonia y la colaboracion, elementos
cruciales para desarrollar una baja o nula existencia de conflictos. Se hace un resalte a
la funcion de los lideres, que abordan proactiva y constructivamente los conflictos,
priorizando la comunicacion abierta y la resolucion de problemas.

En los bufetes de abogados existe una percepcién general baja en la identificacion de
los empleados con la organizacion. Los jefes son quienes definen valores

fundamentales, asi como la misién y vision.
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7. RECOMENDACIONES

Con relacién a la Estructura que se maneja en los bufetes de abogados, se recomienda:

o

Mantener la estructuras de organizacion que se plantean en cada bufete de
abogados, pero considerar medidas para mejorar la estructura organizativa y la
asignacion de responsabilidades.

Realizar una revision exhaustiva de los roles y responsabilidades actuales en la
empresa.

Documentar claramente las funciones especificas de cada puesto, incluyendo
tareas clave y expectativas.

Programar reuniones regulares para discutir y aclarar cualquier ambigliedad en
los roles.

Realizar evaluaciones periodicas para evaluar la efectividad de la estructura de
roles y realizar ajustes segun sea necesario.

Estar abierto a recibir retroalimentacion de los empleados sobre posibles

mejoras en la asignacion de responsabilidades.

Con relacién a la Responsabilidad que se maneja en los bufetes de abogados, se

recomienda:

o

Continuar con el respaldo a la rendicion de cuentas y el aprendizaje constante.
Se debe continuar incentivando la participacién activa de los empleados en la
toma de decisiones y la resoluciéon de problemas para fortalecer aun mas el

sentido de autonomia.

Respecto a las Recompensas que se manejan en los bufetes de abogados, se

recomienda:

o

A la empresa A, realizar encuestas periddicas para comprender mejor las
preferencias y expectativas de los empleados con respecto a las recompensas y
reconocimientos y realizar los debidos ajustes segun los resultados obtenidos.

) enpresas, continuar _
Para las demas empresas continuen trabajando con la estrategia de

recompensas y reconocimientos establecidas.

En relacion a las Relaciones que se manejan en los bufetes de abogados, se

recomienda:

o

o

Realizar un énfasis en sus programas establecidos de innovacién para crear una
participacién activa en los empleados las iniciativas innovadoras.

Realizar una escucha activa y valorar las contribuciones.

Con relacion a la Calidez que se maneja en los bufetes de abogados, se recomienda:
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o Continuar promoviendo un ambiente basado en el respeto y la cordialidad el cual
ha generado que las relaciones interpersonales se establezcan y brinde un
sentido de agrado.

Respecto al Apoyo que se maneja en los bufetes de abogados, se recomienda:

o Seguir fomentando y brindando la colaboracién y el apoyo mutuo en todos los
niveles de las organizaciones.

En lo que respecta a las Normas en los bufetes de abogados, se recomienda:

o Mantener la comunicacion clara y accesible de las normas internas que tienen
en la actualidad los bufetes de abogados, pero considerar capacitaciones o
reuniones periédicas para reforzar la comprension.

Con relacion a los Conflictos en los bufetes de abogados, se recomienda:

o Continuar con las estrategias proactivas establecidas para gestionar conflictos,

como los programas de resolucion de conflictos y mediacion.
Sobre la subescala de Identidad, se recomienda:

o Desarrollar talleres internos que destaquen la mision, vision y valores de la
empresa para fortalecer la conexion emocional de los empleados.

o Establecer los objetivos del taller, por ejemplo mejorar la comprensién de la
mision, vision y valores, y fortalecer la conexion emocional de los empleados.

o Definir la audiencia a la que se pretende llegar y asegurarse de que el lenguaje y
los ejemplos sean comprensibles y relevantes para todos los participantes,
ademas de disefar presentaciones visuales atractivas que destaquen la mision,
visién y valores.

o Crear actividades practicas e interactivas que permitan a los empleados explorar
y reflexionar sobre la mision, vision y valores, algunos ejemplos pueden ser
estudios de caso, juegos de roles o foros de grupo.

o Programar las sesiones para evitar la colisién con trabajos importantes o
urgentes y fomentar la participacion.

o Luego de realizar el taller se puede proporcionar material adicional o recursos
que los empleados puedan revisar después del taller para reforzar el aprendizaje
y fomentar la retroalimentacién para encontrar puntos de mejora.

o Por ultimo realizar una evaluacion para medir la efectividad del taller y celebrar

logros.
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9. ANEXOS
9.1. Instrumento
A continuacién se presenta una herramienta para comprender la dindmica y desafios en el
ambito legal: la entrevista de clima organizacional hacia jefes de bufetes de abogados. Este
instrumento de recoleccion de datos se credé con el fin de explorar las perspectivas,
experiencias y conocimientos de los jefes que guian estos bufetes juridicos. La seleccion de
jefes de bufetes como sujetos clave ofrece una vision Unica de las complejidades y tendencias
en el sector legal. A través de estas conversaciones, se busca profundizar la informacion
brindada por los empleados de los bufetes. Esta entrevista pretende enriquecer la vision global

de la investigacion.

ENTREVISTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES:

Esta entrevista tiene como objetivo evaluar el clima organizacional dentro del bufete de
abogados. Antes de comenzar, se le informa que se grabara esta conversacion. Sus
respuestas seran confidenciales y se utilizaran sélo para el propésito de la investigacion.

Ademas, necesitariamos algunos datos generales suyos para fines de registro.

¢, Qué puesto desempefa en la empresa? 4 Cual es su edad?

Puede proporcionar ejemplos o comentarios adicionales cuando sea necesario.

Categoria 1: Estructura
1. ¢Cbobmo describiria la estructura de liderazgo en el bufete y cédmo se refleja en las
dinamicas internas?
2. ¢Qué percepcion tiene sobre la claridad en los roles y responsabilidades de los
miembros del bufete?
3. Describa cédmo se comunica la vision y mision del bufete a todos los niveles. ; Cédmo
se asegura de que todos la comprendan?
Categoria 2: Responsabilidad
4. ;Qué opinion tiene sobre si los miembros del bufete asumen responsabilidad por sus

acciones y resultados?
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5. ¢Como se promueve el proceso en que los empleados aceptan la responsabilidad por
el trabajo realizado?
6. Describa las medidas concretas que se toman para evaluar y mejorar el desempeno
de los empleados en el bufete.
7. ¢Cuales son las consecuencias de no asumir la responsabilidad por sus acciones?
Categoria 3: Recompensa
8. ¢Cuales son los mecanismos utilizados en el bufete para motivar a los empleados, y
cémo percibe su efectividad?
9. ¢Qué tipo de reconocimiento o premios ha motivado mas en el trabajo?. Comparta
alguna experiencia.
10. ,Cémo se toman decisiones con respecto a la distribucién de bonificaciones vy
aumentos salariales en el bufete?
Categoria 4: Riesgo
11. ¢ Cémo se fomenta la innovacién y la toma de riesgos en el bufete?
12. 4 Cémo reaccionan los empleados ante la idea de proponer nuevas ideas?
13. Comparta algun ejemplo especifico de innovacion o cambios que se hayan
implementado en el bufete.
14. ¢ Cudl es la actitud predominante del bufete hacia la adaptacion a cambios en la
industria legal y cémo se abordan estos cambios?
Categoria 5: Calidez
15. 4 Coémo describiria el ambiente interpersonal en el bufete y cdmo se promueve un
ambiente de respeto y cordialidad?
16. ¢ Qué esfuerzos especificos se hacen para promover la diversidad e inclusién en el
bufete?
Categoria 6: Apoyo
17. ; Como describirias la calidad de la comunicacién interna en el bufete? Por favor,
deme un ejemplo.
18. Coémo se siente cuando brindan retroalimentacién a sus compafneros con asuntos
relacionados con el trabajo? Por favor, deme un ejemplo.
19. Desde su perspectiva, ;,como se manejan las reuniones y la colaboracidén en equipo
en el bufete? ¢ Crees que son eficientes y efectivas? ;Por qué?
20. ;Qué medidas concretas se toman para ofrecer apoyo a los empleados en su

desarrollo profesional y personal en el bufete?
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21. Describa las oportunidades de capacitacion y aprendizaje disponibles para los
empleados en el bufete.
Categoria 7: Normas
22. ;Cémo se comunican y se aseguran de que se comprendan las reglas internas del
bufete, y cdmo se aplican de manera justa y consistente?
23. ;Qué enfoque se sigue para manejar las infracciones a las reglas internas en el
bufete?
Categoria 8: Conflicto
24. ; Cémo se abordan y gestionan los conflictos dentro del bufete?
25. ;De qué manera se fomenta la solucion en situaciones de conflicto?
26. ¢ Qué estrategias se utilizan para promover la comunicacion abierta y la resolucion de
problemas en el bufete?
Categoria 9: Identidad
27. ;Qué valores o elementos culturales considera que definen al bufete y como
impactan en la identificaciéon de los empleados con ellos?
28. ;Como se aplican dentro del trabajo diario del bufete los valores promovidos por
este?
29. ;,COmo se comunica la visidn a largo plazo del bufete a los empleados y qué
importancia se le da en la cultura de la organizacién?
Comentarios Finales:
30. Por favor, proporcione cualquier comentario o recomendacién adicional que considere

relevante para mejorar el clima organizacional en el bufete de abogados.

Agradecimiento:
Agradezco sinceramente su participacion en esta entrevista. Sus respuestas son

fundamentales para mejorar el ambiente de trabajo en los bufetes.
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9.2. Tablas y esquemas
En esta seccion se encuentran tablas de frecuencia y esquemas que muestran de manera
completa los resultados de la investigacion. Estas representaciones graficas son ayudas
visuales, que detallan informacién clave y tendencias que surgieron al analizar los datos
recolectados. Cada grafico permite entender rapidamente los descubrimientos. Estas
representaciones visuales no solo respaldan la solidez de los resultados, sino que también
simplifican la comprension y absorcion de la informacion, siendo una herramienta crucial para

situar y aplicar los conocimientos adquiridos en este estudio.

A continuacion, se presentan las tablas de frecuencia, destacando que cada una consta de tres
categorias: "Nivel Bajo", "Nivel Promedio" y "Nivel Alto". Es relevante sefialar que en cada tabla
puede variar cual de estas categorias se considera positiva, es por ello que se identificara con

un tono mas oscuro la categoria positiva.

Tabla 1. Frecuencias de puntajes obtenidos por colaboradores que laboran en bufetes de

abogados en la subescala Estructura.

Empresa Nivel bajo Nivel promedio Nivel alto
Empresa A 6 4 0
Empresa B 5 4 0
Empresa C 4 6 0
Empresa D 9 9 0
Todas las empresas | 24 23 0

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la Escala de clima organizacional de
Litwin y Stringer.

Base: 47 empleados
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Tabla 2. Frecuencias de puntajes obtenidos por colaboradores que laboran en bufetes de

abogados en la subescala Responsabilidad.

Empresa Nivel bajo Nivel promedio Nivel alto
Empresa A 0 7 3
Empresa B 0 5 4
Empresa C 0 8 2
Empresa D 0 11 7

Todas las empresas | 0 31 16

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la Escala de clima organizacional de
Litwin y Stringer.

Base: 47 empleados

Tabla 3. Frecuencias de puntajes obtenidos por colaboradores que laboran en bufetes de

abogados en la subescala Recompensa.

Empresa Nivel bajo Nivel promedio Nivel alto
Empresa A 2 7 1
Empresa B 0 7 2
Empresa C 0 7 3
Empresa D 0 18 0
Todas las empresas | 2 39 6

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la Escala de clima organizacional de
Litwin y Stringer.

Base: 47 empleados
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Tabla 4. Frecuencias de puntajes obtenidos por colaboradores que laboran en bufetes de

abogados en la subescala Riesgo.

Empresa Nivel bajo Nivel promedio Nivel alto
Empresa A 4 6 0
Empresa B 1 8 0
Empresa C 7 3 0
Empresa D 14 4 0
Todas las empresas | 26 21 0

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la Escala de clima organizacional de

Litwin y Stringer.

Base: 47 empleados

Tabla 5. Frecuencias de puntajes obtenidos por colaboradores que laboran en bufetes de

abogados en la subescala Calidez.

Empresa Nivel bajo Nivel promedio Nivel alto
Empresa A 0 7 3
Empresa B 0 3 6
Empresa C 0 2 8
Empresa D 0 8 10

Todas las empresas | 0 20 27

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la Escala de clima organizacional de

Litwin y Stringer.

Base: 47 empleados
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Tabla 6. Frecuencias de puntajes obtenidos por colaboradores que laboran en bufetes de

abogados en la subescala Apoyo.

Empresa Nivel bajo Nivel promedio Nivel alto
Empresa A 0 8 2
Empresa B 0 4 5
Empresa C 0 4 6
Empresa D 0 17 1

Todas las empresas | 0 33 14

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la Escala de clima organizacional de

Litwin y Stringer.

Base: 47 empleados

Tabla 7. Frecuencias de puntajes obtenidos por colaboradores que laboran en bufetes de

abogados en la subescala Normas.

Empresa Nivel bajo Nivel promedio Nivel alto
Empresa A 0 10 0
Empresa B 0 8 1
Empresa C 0 10 0
Empresa D 0 17 1
Todas las empresas | 0 45 2

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la Escala de clima organizacional de

Litwin y Stringer.

Base: 47 empleados
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Tabla 8. Frecuencias de puntajes obtenidos por colaboradores que laboran en bufetes de

abogados en la subescala Conflicto.

Empresa Nivel bajo Nivel promedio Nivel alto
Empresa A 10 0 0
Empresa B 9 0 0
Empresa C 10 0 0
Empresa D 18 0 0
Todas las empresas | 47 0 0

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la Escala de clima organizacional de
Litwin y Stringer.
Base: 47 empleados

Interpretacion: Para esta escala un Nivel bajo es favorable para el clima organizacional.

Tabla 9. Frecuencias de puntajes obtenidos por colaboradores que laboran en bufetes de

abogados en la subescala Identidad.

Empresa Nivel bajo Nivel promedio Nivel alto
Empresa A 10 0 0
Empresa B 9 0 0
Empresa C 10 0 0
Empresa D 18 0 0
Todas las empresas | 47 0 0

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados de la Escala de clima organizacional de
Litwin y Stringer.

Base: 47 empleados
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A continuacién se presentan los esquemas:

Esquema 1. Informacién obtenida por entrevistas a los Jefes de bufetes de abogados en

la subescala Estructura.

[ ESTRUCTURA ]

| ORGANIZACION ’ ROLES | ntsrousasluono]_

J1: “LA FIRMA OPERA BAJO J1: “SE ASIGNAN ROLES J1: "SE BRINDAN
UNA ESTRUCTURA DEFINIDOS SEGUN LAS RESPONSABILIDADES A
JERARQUICA CON SOCIOS HABILIDADES DEL EQUIPO” TRAVES DE REUNIONES Y
PRINCIPALES, ASOCIADOS Y COMUNICACION ABIERTA”
PERSONAL DE APOYO"
L y \ .
4 1 ) s I " r I )
J2: “UTILIZAMOS UN
J2: "MODELO DE LIDERAZGO ORGANIGRAMA ¥ J2: “REALIZAMOS REUNIONES
COLEGIADO, DONDE TODOS DESCRIPCIONES DE TRABAJO REGULARES PARA
LOS ABOGADOS ASOCIADOS DETALLADAS PARA DEFINIR COMUNICAR Y ACLARAR
TIENEN VOZ Y VOTO" CLARAMENTE LOS ROLES DE CUALQUIER DUDA SOBRE

RESPONSABILIDADES.”

CADA MIEMBRO"

. J . s \ 7
| | I
r "\ A
J3: "CADA MIEMBRO DEL
" J3: “*CADA MIEMBRO DEL
J3:"SE BASA EN UNA BUFETE CONOCE SUS BUFETE CONQCE SUS
JERARQUIA" 4
Q FUNCIONES" RESPOMNSABILIDADES
I . » | >
r h' L A
4. MANTENEMOS UNA J4: ‘HACEMOS HINCAPIE EN
J4: “JERARQUIA CLARA Y COMUNICACION ABIERTA Y LA IMPORTANCIA DE QUE
DEFINIDA" REGULAR PARA GARANTIZAR QUE TODOS LOS MIEMBROS DEL
TODOS LOS MIEMBROS DEL BUFETE BUFETE COMPRENDAN SUS
COMPRENDAN SUS ROLES" RESPONSABILIDADES"
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Esquema 2. Informacion obtenida por entrevistas a los Jefes de bufetes de abogados en

la subescala Responsabilidad.

[RESPONSABILIDAD]

CUMPLIMIENTO

J1:*“TODOS LOS MIEMBROS
DEL BUFETE SON
RESPONSABLES POR SUS
ACCIONES Y RESULTADOS"

J2: "LOS MIEMBROS DEL
BUFETE SON
RESPONSABLES"

J3: “ASUMEN
RESPONSABILIDAD POR
SUS ACCIONES Y
RESULTADOS"

J4: "ESPERAMOS QUE LOS
MIEMBROS ASUMAN
PLENA
RESPONSABILIDAD"

FOMENTACION

J1: “SE PROMUEVE A TRAVES
DE REUNIONES DE REVISION
DE DESEMPERO"

EVALUACION

J1: "SE REALIZAN
EVALUACIONES REGULARES
Y SE DESARROLLAN PLANES

DE DESARROLLO ¥
CAPACITACION"

J1: “UNA REVISION DEL
DESEMPENO MAS RIGUROSA O
INCLUSO MEDIDAS
DISCIPLINARIAS EN CASOS
GRAVES”

J2:“ESTO SE PROMUEVE A
TRAVES DE LA DELEGACION
DE TAREAS, LA SUPERVISION

J2: “LLEVAMOS A CABO
REVISIONES DE DESEMPENO
REGULARES Y DISCUTIMOS

J3: "A TRAVES DE SUPERVISION
EFECTIVA, RETROALIMENTACION
CONSTANTE Y LA CONFIANZA EN

LAS HABILIDADES Y JUICIOS™

REGULAR Y LA
RETROALIMENTACION pLANE‘SN%TV?DESAAEROLLO
CONSTRUCTIVA"
L. - - o
g I a

J3: “ESTABLECEMOS METAS )
CLARAS Y BRINDAMOS
ORIENTACION PARA
GARANTIZAR EL
CRECIMIENTO CONTINUQ"

J2: "DESDE
RETROALIMENTACION HASTA
MEDIDAS DISCIPLINARIAS,
DEPENDIENDO DE LA GRAVEDAD
DE LA SITUACION”

J3: “INCLUYEN
RETROALIMENTACION
CONSTRUCTIVA PARA IDENTIFICAR
AREAS DE MEJORA Y, EN CASOS
EXTREMOS, MEDIDAS
DISCIPLINARIAS"

J4: "ALENTAMOS LA
AUTOGESTION"

J4: " LLEVAMOS A CABO
REVISIONES REGULARES, Y
ESTABLECEMOS
INDICADORES CLAVE DE
DESEMPERO”

J4: “RETROALIMENTACION
O INCLUSO MEDIDAS
DISCIPLINARIAS"
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Esquema 3. Informacion obtenida por entrevistas a los Jefes de bufetes de abogados en

la subescala Recompensa.

[ RECOMPENSA ]

MECANISMOS DE ’
MOTIVACION
J1: “SE UTILIZAN
BONIFICACIONES,
RECONOCIMIENTO PUBLICO ¥

OPORTUNIDADES DE
CRECIMIENTOS"

J2: " BRINDAMOS
BONIFICACIONES ¥ PREMIOS
PARA DESTACAR EL TRABAJO

EXCEPCIONAL"

IMPACTO

J1: "AUMENTAN LA MORAL Y
EL COMPROMISO EN EL
TRABAJO"

COMO SE
ESTABLECEN

J1: "RENDIMIENTO INDIVIDUAL, LA
CONTRIBUCION AL BUFETE Y
FACTORES ECONOMICOS,
EVALUANDO A CADA EMPLEADO
DE MANERA JUSTA'Y
TRANSPARENTE"

J2: "HAN DEMOSTRADO SER
UNA FUENTE DE MOTIVACION
EFECTIVA"

J2: “CONSIDERAMOS
FACTORES COMO LA
PRODUCTIVIDAD, LA CALIDAD
DEL TRABAJO Y LA
CONTRIBUCION AL BUFETE"

J3: " UTILIZAMOS
BONIFICACIONES Y
RECONOCIMIENTOS

PUBLICOS"

J4:“LOS BONOS, EL
RECONOCIMIENTO PUBLICO Y
OPORTUNIDADES DE
DESARROLLO PROFESIONAL"

J3: “INCENTIVAN EL
ESFUERZO Y LA
EXCELENCIA”

J4: "HAN MOTIVADO A
NUESTRO EQUIPO A
ESFORZARSE AUN MAS”

J3: “EL DESEMPERNO, LA
CONTRIBUCION AL BUFETE Y
LA EXPERIENCIA"

[ J4: * DESEMPERO INDIVIDUAL, |
LA CONTRIBUCION AL BUFETE
¥ LA CONSECUCION DE
METAS ESTABLECIDAS®
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Esquema 4. Informacion obtenida por entrevistas a los Jefes de bufetes de abogados en

la subescala Riesgo.

[ FOMENTO DE LA
INNOVACION
J1: “SE FOMENTA LA
INNOWVACION A TRAVES DE

SESIONES DE LLUVIA DE
IDEAS”

J2: " BRINDAMOS
BONIFICACIONES ¥ PREMIOS
PARA DESTACAR EL TRABAJO

EXCEPCIONAL"

ACTITUD ANTE
CAMBIOS

J1:"UNA ACTITUD PROACTIVA
HACIA LA ADAPTACION A
CAMBIOS EN LA INDUSTRIA
LEGAL"

N y

' 1

J2: "ESTAMOS ATENTOS A LAS
TENDENCIAS EMERGENTES Y
AJUSTAMOS NUESTROS
ENFOQUES Y SERVICIOS EN
CONSECUENCIA"

J3: "ALENTAMOS
ACTIVAMENTE A LOS
ABOGADOS A PROPONER
NUEVAS IDEAS"

J4: "PROMOVEMOS LA
INNOVACION ¥ LA TOMA DE
RIESGOS ALENTANDO A LOS

EMPLEADOS A PROPONER
NUEVAS IDEAS Y SOLUCIONES”™

J3: "NUESTRA ACTITUD
PREDOMINANTE HACIA LA
ADAPTACION A CAMBIOS EN LA
INDUSTRIA LEGAL ES S DE
ESTAR UN PASO ADELANTE"

J4: "ESTAMOS DISPUESTOS A
ADAPTARNOS A LAS DEMANDAS
CAMBIANTES DE NUESTROS
CLIENTES Y DEL ENTORNO
LEGAL EN GENERAL"

‘
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Esquema 5. Informacion obtenida por entrevistas a los Jefes de bufetes de abogados en

la subescala Calidez.

[ CALIDEZ ]

|
|
_[ AMBIENTE ]_\

J1: “CALIDO Y GOLABORATIVO,
DONDE SE FOMENTA LA
COMUNICACION ABIERTA Y EL
TRATO IGUALITARIO"

J2: " EL AMBIENTE EN EL
BUFETE ES ACOGEDOR Y
RESPETUOSO"

I
,_[ FOMENTACION ]_

J1: “"HEMOS IMPLEMENTADO
POLITICAS DE CONTRATACION
INCLUSIVAS Y BRINDAMOS
CAPACITACION EN DIVERSIDAD A
TODOS LOS EMPLEADOS”

J2: "PROGRAMAS DE
SENSIBILIZACION Y
CAPACITACION, Y

FOMENTAMOS UN AMBIENTE
DONDE TODOS SE SIENTAN
VALORADOS ¥ RESPETADOS"

J3: "SE CARACTERIZA POR
UN TRATO RESPETUOSO Y
AMABLE"

J4: “DE RESPETO Y
CORDIALIDAD”

J3: "PROMOVEMOS UN
AMBIENTE DE TRABAJO
INCLUSIVO Y DIVERSO, DONDE
SE VALORA LA CONTRIBUCION
DE CADA MIEMBRO"

Ja4: “A TRAVES DE POLITICAS
EQUITATIVAS, CAPACITACION EN
DIVERSIDAD Y LA CELEBRACION

DE LA DIVERSIDAD EN TODAS
SUS FORMAS"
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Esquema 6. Informacion obtenida por entrevistas a los Jefes de bufetes de abogados en
la subescala Apoyo.

JITLA EOLABOSASON ES J1: * ES EXCELENTE. J1: “ES PARTE J1: "EVALUACIONES DE
EFECTIVA PORQUE N
FOMENTAMOS LA TENEMOS REUNIONES ESENCIAL DE NUESTRA DESEMEENO-CPR%GSAMAS
COMUNICACION ABIERTA Y LA REGULARES DE EQUIPO Y CULTURA" MS:TOA;: J:.’E#O:"An
RESPONSABILIDAD FIRMA”
. J = < . /
I I | 1
- N - ~ r 3 s B
12 "SE CONSIDERAN J2: “SE HACE DE MANERA J2: "PROGRAMAS DE MENTORIA,
e OPORTUNIDADES DE
EFICIENTES Y J2: “LA COMUNICACION CONSELF;%%E\;;AE\LCEOLN UN CAPACITACION Y FLEXIBILIDAD
. ES BUENA" EN EL EQUILIBRIO ENTRE EL
EFECTIVAS DESARROLLO TRABAJO Y LA VIDA
PROFESIONAL.” )
\ J . J/ Y J 1
| | |
( A [ ) J3:* OFRECEMOS
J3: "AMBIENTE DE J3: “ES UNA J3: “SE HACE DE UNA MENTORIAS, ¥ EQUILIBRIO
TRABAJO ALTAMENTE PRIORIDAD" MANERA PROFESIONAL Y ENTRE EL TRABAJO Y LA
COLABORATIVO. CONSTRUCTIVA." VIDA
. 7
, L 1
J4: “ES ENFOCADO Y J4: “COMUNICACION J4: * LO HACEMOS DE J4: “ROGRAMAS DE
PRODUCTIVO" - MANERA COMODA Y ASESORAMIENTO"
CLARA Y ABIERTA ESPEGIFICA®
\ J \ J




Esquema 7. Informacion obtenida por entrevistas a los Jefes de bufetes de abogados en

la subescala Normas.

NORMAS ]

’_[ FOMENTACION L

J1: “MEDIANTE MANUALES
Y POLITICAS, SESIONES
INFORMATIVAS Y
ORIENTACION PARA
NUEVOS EMPLEADOS"

J2: " A TRAVES DE
MANUALES Y
CAPACITACIONES.”

TRATO Justo

J1: “SE APLICAN DE MANERA
JUSTA 'Y CONSISTENTE, Y
TRATAMOS TODAS LAS
SITUACIONES DE MANERA
IMPARCIAL"

MANEJO DE
INFRACCIONES

J1: "INICIAMOS UNA
INVESTIGACION, LUEGO UN
PROCESO DE RESOLUCION O
MEDIDAS DISCIPLINARIAS,
DEPENDIENDO DE LA
GRAVEDAD"

J2: “SE APLICAN DE
MANERA DIGNA”

J2: "SE NOTIFICA AL
EMPLEADO. SI ES
NECESARIO, SE TOMAN
MEDIDAS DISCIPLINARIAS”

J3: “A TRAVES DE UN
MANUAL INTERNO"

J4: “COMUNICAMOS LAS
REGLAS INTERNAS DEL
BUFETE DE MANERA CLARAY
LAS HACEMOS ACCESIBLES A
TODOS LOS EMPLEADOS”

J3: " LAJUSTICIA Y LA
IMPARCIALIDAD SON
PRINCIPIOS RECTORES"

MANERA JUSTA SIN
IMPORTAR EL NIVEL
JERARQUICO"

“
J4: “SE LLEVA A CABO DE

J3: "SEGUIMOS UN PROCESO
DISCIPLINARIO BIEN DEFINIDO,
QUE INCLUYE ADVERTENCIAS

Y OPORTUNIDADES PARA LA

CORRECCION"

r
J4:" LAS ABORDAMOS DE MANERA
OPORTUNA Y JUSTA. APLICAMOS
MEDIDAS DISCIPLINARIAS
PROPORCIONALES A LA GRAVEDAD"

.

-

J




Esquema 8. Informacion obtenida por entrevistas a los Jefes de bufetes de abogados en

la subescala Conflicto.

[ CONFLICTO ]

| esmen |

J1: “SE ABORDAN DE
MANERA ABIERTAY
CONSTRUCTIVA”

J2: "SE ABORDAN Y
GESTIONAN DE MANERA
PROACTIVA"

FOMENTACION

J1: "FOMENTAMOS LA
MEDIACION Y LA BUSQUEDA
DE SOLUCIONES
MUTUAMENTE ACEPTABLES”

|
ESTRATEGIAS DE
RESOLUCION

J1: " HEMOS ESTABLECIDO UN
SISTEMA DE RETROALIMENTACION
QUE PERMITE A LOS EMPLEADOS
EXPRESAR SUS INQUIETUDES DE
MANERA ANONIMA SI LO DESEAN"

\ /

J2: “A TRAVES DE LA
PARTICIPACION DE LIDERES
EN LA RESOLUCION DE
CONFLICTOS"

r n'

J2:“LOS LIDERES ACTUAN DE
MEDIADOR Y ESCUCHAN A
TODAS LAS PARTES
INVOLUCRADAS Y BUSCAN
SOLUCIONES JUSTAS"

J3: "DE MANERA
CONSTRUCTIVA'Y
BUSCANDO SOLUCIONES
BENEFICIOSAS"

J3: “FOMENTAMOS LA
COMUNICACION ABIERTA,
SINCERA, Y LA BUSQUEDA

DE SOLUCIONES®

J4: "ANIMAMOS A LAS PARTES
INVOLUCRADAS EN EL
CONFLICTO A TRABAJAR
JUNTAS"

J4: “OFRECEMOS
CAPACITACION EN
RESOLUCION DE
CONFLICTOS"

i \
J3: "ESTABLECEMOS EQUIPOS

INTERDISCIPLINARIOS PARA
ABORDAR TODOS LOS CASOS”

- )

-

[ Ja4: * A TRAVES DE UNA POLITICA
DE PUERTAS ABIERTAS, DONDE
LOS EMPLEADOS PUEDEN HABLAR
CON LOS LIDERES EN CUALQUIER

MOMENTO"
. J
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Esquema 9. Informacion obtenida por entrevistas a los Jefes de bufetes de abogados en

la subescala Identidad.

[ IDENTIDAD ]

FOMENTS DE
VISION/ MISION

J1: “A TRAVES DE
REUNIONES Y
COMUNICADOS
INTERNOS"

|
J2: "A TRAVES DE
REUNIONES
ESTRATEGICAS Y
PLANES DE
DESARROLLO”

J3: “A TRAVES DE
REUNIONES”

VALORES QUE
IDENTIFICAN

J1: “ INTEGRIDAD,
COMPROMISO CON LA
EXCELENCIA,
RESPONSABILIDAD Y LA
COLABORACION”

éPOR QUE €S
IMPORTANTE?

J1: “SIRVE COMO GUIA
PARA NUESTROS
OBJETIVOS Y DECISIONES
ESTRATEGICAS"

.

EJEMPLOS DE
APLICACION

J1: “SE REFLEJAN EN LA
FORMA EN QUE TRATAMOS A
NUESTROS CLIENTES Y
COLEGAS, Y EN LA CALIDAD
DE NUESTRO TRABAJO"

J

J4: “REUNIONES,
PUBLICACIONES INTERNAS
Y DISCUSIONES
PERIODICAS”

r

J2: “LA HONESTIDAD, EL
COMPROMISO CON LA
JUSTICIA Y EL
SERVICIO AL CLIENTE”

~

J2: “GUIA NUESTRAS
ACCIONES"

~

J3: “LA ETICA, LA
EXCELENCIA EN LA
PRACTICA LEGAL Y EL
COMPROMISO"

J3: “ES ESENCIAL PARA LA
SATISFACCION DEL
CLIENTE Y EL EXITO A
LARGO PLAZO"

~

-
J2: "TRAVES DE LA ETICA EN LA
PRACTICA LEGAL, LA
TRANSPARENCIA EN LA
COMUNICACION Y EL ENFOQUE
EN LOS MEJORES INTERESES DE
NUESTROS CLIENTES”

J3:“ SIENDO HONESTOS,
PROACTIVOS Y
AMABLES"

J4: “LA PUNTUALIDAD, LA
COLABORACION Y EL
SERVICIO”

\

J4: * SIRVE COMO GUIA PARA
NUESTRAS METAS A LARGO
PLAZO"

J4: “ESPERAMOS QUE
TODOS LOS EMPLEADOS
LOS REFLEJEN EN SUS
ACCIONES”
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9.3. Propuesta de valor

Taller MVV (Misién, Vision y Valores)

Un taller MVVV busca proporcionar un espacio estratégico y participativo donde los miembros de
un equipo puedan colaborar en la definicion o comprension de la Mision, Vision y Valores que
fundamentan la identidad y direccion de la organizacion. A través de sesiones estructuradas y
actividades interactivas, se busca comprender la esencia de la empresa, visualizar sus metas a
largo plazo y establecer principios éticos y culturales. La integracion de estos elementos en un
documento coherente no solo proporciona una guia clara para la toma de decisiones y
acciones cotidianas, sino que también fomenta el compromiso del equipo con estos principios y
la organizacion. Ademas, la inclusion de un plan de comunicacion interna y la definicién de
indicadores clave permiten evaluar y mantener la relevancia de la declaracion MVV a lo largo
del tiempo, contribuyendo asi a la construccién de una cultura organizacional sdlida y alineada

con los valores fundamentales del bufete.

Objetivo del Taller:

El objetivo principal de este taller es brindar al equipo del bufete de abogados la identificacion
con su mision, vision y valores fundamentales establecidos en cada uno. Estos elementos son
cruciales para establecer la identidad, la direccion estratégica de la organizacion y tener un

sentido de pertenencia.

Duracion del Taller:
Este taller se llevara a cabo en sesiones tedricas y practicas presenciales, las cuales se
dividiran en el transcurso de un mes, 1 por semana. El tiempo de estas se especifica en cada

una de las sesiones.

A continuacion se presentaran las sesiones propuestas para la mejora de comprension de la

mision, vision y valores.
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Sesion 1: Introduccion (30 minutos), sesion tedrica.

Presentacion del taller y sus objetivos.

“Comprendiendo Nuestra Identidad Juridica”

Bienvenidos al taller "Comprendiendo Nuestra Identidad Juridica", disefiado con el propésito
de guiar a nuestro estimado bufete de abogados al entendimiento de una base sdlida para la
identidad organizacional. En el dindmico mundo legal, es esencial no solo comprender
nuestro propdsito fundamental, sino también proyectar una vision clara y abrazar valores que
guien cada uno de nuestros pasos. Este taller no solo representa un ejercicio estratégico,
sino un compromiso colectivo para establecer una conexién personal con la organizacion la

cual sostendran nuestras decisiones, metas y relaciones a largo plazo.

Presentacion del staff organizador del taller y cada participante del taller.

Actividad: “DRAW MY LIFE”

Materiales necesario:
e Cartulina grande o pizarron.
e Marcadores de diferentes colores.

e Mopa para pizarrén.

Instrucciones:
Cada miembro del bufete organiza una breve narracién visual de su trayectoria. Pueden

incluir momentos clave, hitos profesionales y personales, y cualquier otro detalle relevante.

Sesion de Dibujo en Vivo:
Durante la presentacion, cada miembro del staff realiza un dibujo en vivo mientras comparte

su historia. Esto puede ser proyectado o mostrado en tiempo real.

Interaccion:
Después de cada presentacion, se brinda tiempo al publico para que haga preguntas o

comparta sus impresiones.
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Esta actividad no solo proporciona una forma Unica de presentacion, sino que también
involucra a los participantes de una manera creativa, fomentando la conexién y la

comprension mutua.

Presentar objetivos globales del Taller MVV

Comprender la esencia de la organizacion, su razén de ser.
Analizar y proyectar la vision en nuestras vidas.
Comprender los valores fundamentales que conforman la cultura del bufete.

Crear un sentido de pertenencia en la organizacion.

o M w0 Dd =

Comunicar la planificacion para el futuro.

Este taller representa una oportunidad de desarrollar colaboracion de equipo y compromiso
con la organizacién durante el transcurso de la comprension y conexidon emocional con la

mision, visién y valores.

Importancia de la misién, vision y valores en la cultura organizacional.

La mision representa el propésito esencial de una organizacion, delineando su razén de sery
sus aspiraciones. Funciona como un marco orientador para la toma de decisiones y la

formulacion de metas tanto a corto como a largo plazo.

La vision se configura como una declaracion clara y concisa que proyecta el objetivo a largo
plazo de la entidad. Esta perspectiva sirve como guia estratégica para la toma de decisiones

y el establecimiento de metas y objetivos a largo plazo.

Los valores, por otro lado, constituyen los principios y creencias fundamentales que modelan
la cultura y el comportamiento de la organizacién. Su importancia radica en influir en la toma

de decisiones y en determinar el trato hacia clientes, empleados y colaboradores.

En resumen, la misién define el proposito y la contribucion social de la organizacion, la vision
delineando el objetivo a largo plazo, y los valores representan los principios y creencias que

guian la cultura y conducta de la entidad.
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Sesion 2: Comprender la Mision (45 minutos), sesion tedrica y practica.

Explicacién de la mision y su funcion.

La mision de un bufete de abogados es establecer el propésito y contribucién a la sociedad.
Es mas que una simple declaracién de intenciones; es el alma de la organizacion, un faro
que guia cada decisién y accion. En el contexto juridico, la misién trasciende la mera practica
legal para englobar el compromiso de proporcionar justicia, equidad y soluciones legales
éticas. Esta declaracién no solo delinea la esencia de su labor, sino que también sirve como

un criterio para evaluar la relevancia y el impacto en sus actividades.

La funcion principal de la misiébn es actuar como un marco directivo que orienta las
operaciones diarias del bufete. Brinda a los miembros del equipo una comprension clara de
por qué existimos y como nuestra labor legal contribuye al bienestar de nuestros clientes y a
la sociedad en general. La misidon también desempena un papel crucial en la toma de
decisiones estratégicas, proporcionando un criterio constante para evaluar oportunidades,

proyectos y alianzas.

Ademas, la mision tiene un poder unificador al alinear a todos los miembros del bufete hacia
un objetivo comun. Proporciona un sentido de propdsito y pertenencia, fomentando la
cohesion del equipo y la construccibn de una cultura organizacional sdlida. En udltima
instancia, la misién no solo comunica nuestro compromiso externamente, sino que también
inspira y motiva internamente, impulsando a cada miembro del bufete a contribuir de manera

significativa al logro de nuestros objetivos legales y éticos.

Tiempo para presentar la mision del bufete y explicar su importancia. (Este punto debe de

presentarlo, de preferencia, el fundador del bufete de abogados.)

Se debe resaltar que esta actividad es crucial para el desarrollo de la declaracion de mision

que refleja los valores y objetivos fundamentales del bufete.

Se puede proporcionar ejemplos de misiones de otros bufetes de abogados o empresas
legales para inspirar y orientar a los participantes en el tipo de enunciados que estan

buscando.
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Trabajo en grupos para identificar la razén de ser del bufete.

Actividad: Comprendiendo la Razén de Ser del Bufete - Trabajo en Grupos

Objetivo:

Esta actividad tiene como objetivo involucrar a los miembros del bufete en un proceso
colaborativo para identificar y definir la razén de ser de la organizacién, construyendo asi una

base sélida para la declaracion de mision.

Materiales Necesarios:
e Pizarras o cartulinas.
e Marcadores y lapiceros.
e Tarjetas adhesivas.
e Documento impreso con ejemplos y definiciones de mision.

e Un espacio adecuado para la interaccién grupal y la discusion.

Formaciéon de Grupos:
Se divide a los participantes en grupos pequenos, idealmente de 3 a 5 personas por grupo.
Se debe asegurar que los grupos sean diversos en términos de roles y areas de

especializacion dentro del bufete.

Identificacion de Fortalezas y Valores:
Pide a cada grupo que reflexione y discuta las fortalezas y valores unicos que posee el
bufete. ;Qué los distingue en el ambito legal? Cuales son los aspectos que mas valoran

como equipo?

Perspectiva de Mision:
Cada grupo debe redactar su comprension sobre la misién establecida en el bufete,
basandose en la identificacion de fortalezas y valores. (Se debe animar a ser creativos y

aspiracionales.)

Presentacion y Retroalimentacion:
Cada grupo presenta su perspectiva de mision al resto del equipo y luego de cada

presentacién, se brinda tiempo para una breve sesion de preguntas y comentarios para
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fomentar la retroalimentacion constructiva.

Refinamiento y Consenso:
Los grupos revisan sus propuestas segun los comentarios recibidos. Y se les anima a ajustar
y refinar sus enunciados de mision para reflejar la retroalimentacién y para buscar una

compresion dentro del grupo.

Analisis de la actividad principal del bufete.

Se concluye la actividad resaltando la importancia de la misién y cémo esta declaracion sera
fundamental para guiar las acciones del bufete. Invitar a todos los participantes a

comprometerse con la mision.
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Sesion 3: Conectar con la Vision (1 hora), sesion practica.

Explicar la importancia de proyectar una vision a largo plazo en nuestras vidas y cémo esta
actividad contribuird a la creacion de una visibn compartida en el ambito personal y

profesional.

Proyectar una visién a largo plazo en nuestras vidas es esencial para brindar direccién,
propésito y motivacion duradera. La vision actua como una guia estratégica que influye en
nuestras decisiones diarias y nos impulsa a superar desafios, manteniendo una perspectiva
centrada en nuestros objetivos a largo plazo. Ademas, facilita la toma de decisiones y
fomenta la coordinacion efectiva en entornos profesionales, alineando los esfuerzos
individuales hacia una visién compartida que fortalece la cultura organizacional y la resiliencia

ante cambios inesperados.

Una visidon compartida en grupos contribuye al progreso colectivo a largo plazo al identificar
metas comunes, promover la colaboraciéon y establecer compromisos personales y
colectivos. Al trabajar juntos para crear una conexion con la visién, refleja compromiso por
parte de los participantes para lograr objetivos compartidos, construyendo asi una base

solida para el crecimiento y el éxito a largo plazo.

Actividad: Proyectando la Visién en Nuestras Vidas - Trabajo en Grupos

Obijetivo:
Esta actividad tiene como objetivo inspirar a los participantes a reflexionar sobre sus metas y
aspiraciones personales a largo plazo, para crear una base y asi brindar una conexion hacia

la vision del bufete.

Materiales Necesarios:
e Pizarras u hojas de papel.

e Marcadores.

Ejercicio de Reflexién Individual:
Se pide a cada participante que tome unos minutos para reflexionar sobre sus metas vy
aspiraciones personales a largo plazo, se les anima a pensar en areas como carrera,

desarrollo personal, relaciones, y contribuciones a la sociedad.
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Formacién y tiempo en Grupos:

Se divide a los participantes en grupos pequefios, asegurandose de que haya diversidad en
términos de edades, roles y experiencias. Dentro de los grupos, cada participante comparte
brevemente sus reflexiones personales. Los miembros del grupo pueden hacer preguntas o

proporcionar comentarios constructivos.

Los grupos identifican temas o metas comunes que surgieron durante las discusiones
individuales, estos pueden incluir aspiraciones compartidas o areas en las que los

participantes pueden colaborar para alcanzar objetivos similares.

Basandose en los temas comunes identificados, cada grupo trabaja en la creacién de una

propuesta de como su vision a largo plazo conecta con la vision del bufete.

Cada grupo presenta su propuesta de vision al resto del equipo.Se brinda tiempo para

preguntas y comentarios para fomentar la retroalimentacion y el entendimiento.

Cierre y Compromiso Personal

Se concluye la actividad resaltando la importancia de tener una visién compartida que refleje
tanto los objetivos individuales como los colectivos. Se invita a los participantes a
comprometerse personalmente con la visiébn creada y a explorar como pueden contribuir al

logro de estos objetivos.




72

Sesion 4: Comprender los Valores (45 minutos), sesion teodrica.

Explicacién de los valores y su impacto en el comportamiento organizacional.

Los valores organizacionales son los principios fundamentales que guian el comportamiento
y las decisiones dentro de una organizacién. Estos valores actuan como una guia moral que
influye en la cultura interna, delineando cémo los miembros de la organizacion interactuan
entre si, toman decisiones y se relacionan con partes interesadas externas. Su impacto en el

comportamiento organizacional es profundo y diverso.

e Orientacion Conductual
Definen las expectativas conductuales dentro de la organizacién. Son estandares éticos y
culturales que influyen en cédmo los empleados se comportan en situaciones diversas,
asegurando una convivencia positiva y colaborativa.

e Toma de Decisiones Eticas:
Actuan como filtros éticos que orientan la toma de decisiones. Proporcionan un marco moral
que ayuda a los miembros de la organizacion a evaluar las opciones y elegir aquellas que
estén alineadas con los principios fundamentales, contribuyendo a una toma de decisiones
ética y responsable.

e Cohesion y Cultura Organizacional:
Forman la base de la cultura organizacional. Al ser compartidos y abrazados por los
miembros del equipo, generan unién, promoviendo un sentido de pertenencia y colaboracion
que fortalece la identidad organizacional.

e Motivacién y Compromiso:
Los valores auténticos y significativos actuian como motivadores intrinsecos. Cuando los
empleados se identifican con los valores de la organizacion, experimentan un mayor nivel de
compromiso y conexion emocional con su trabajo, contribuyendo positivamente al ambiente
laboral.

e Atraccion y Retencion de Talento:
Impactan en la atraccion y retencion de talento. Los profesionales buscan organizaciones
cuyos valores se alinean con los suyos. Una cultura basada en valores solidos no solo atrae
a individuos afines, sino que también contribuye a la retencion de empleados comprometidos
y satisfechos.

e Adaptabilidad y Resiliencia:
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Proporcionan una base soélida durante periodos de cambio. Al estar arraigados en principios
fundamentales, actuan como pilares de estabilidad que facilitan la adaptacion y promueven la
resiliencia frente a desafios y transformaciones organizacionales.

e Imagen y Reputacion:
Impactan directamente en la percepcion externa de la organizacion. Una coherencia entre los
valores declarados y las acciones reales contribuye a construir una imagen positiva y una

reputacion sélida ante clientes, socios y la comunidad en general.

Los valores no solo definen la esencia ética de una organizacion, sino que también moldean
su cultura, orientan las decisiones y comportamientos, y tienen un impacto profundo en la

dinamica organizacional, contribuyendo significativamente al éxito a largo plazo.

Presentacion de los valores fundamentales del bufete.

Se brinda tiempo a un lider del bufete para que presente y explique el porqué de los valores

seleccionados, junto con sus significados o propésitos.

Presentacion de ejemplos especificos de comportamientos basados en los valores.

Se dara tiempo para explicar y presentar ejemplos de cémo comprender nuestros valores
organizacionales no solo estan presentes en nuestros documentos, sino que se manifiestan

activamente en el comportamiento diario.
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Sesion 5: Integracidn, Compromiso, Cierre (30 minutos), sesion tedrica.

Brindar un documento que integre la misién, vision y valores

El objetivo del taller ha sido fortalecer la identidad y direccién del bufete de abogados, nos
complace presentar este documento integral que contiene la Mision, Visidén y Valores. Este
marco estratégico no solo refleja la esencia y aspiraciones a largo plazo, sino que también
establece la base para un compromiso colectivo y la implementacion practica de estos

principios fundamentales.

Incluira una introduccién que destaca la importancia de estos elementos, seguido por la
mision, visidbn y valores claramente definidos. La seccién de integracién explora la
interconexion entre estos aspectos, demostrando cémo cada uno influye en las acciones

diarias y la cultura organizacional.

Ejemplos practicos ilustran la aplicacion concreta de estos principios, respaldando el
compromiso organizacional por la gerencia y el equipo en general. El documento concluye
con reflexiones y perspectivas futuras, destacando la importancia continua de estos
elementos en la toma de decisiones y en la adaptabilidad a cambios. Finalmente, la firma o
aprobacion oficial valida la autenticidad y respaldo de la organizacion a su mision, vision y
valores. Este resumen captura la esencia de un documento que sirve como guia unificadora y

fuente de inspiracion para todos los miembros de la organizacion.

Compromiso del equipo con los principios establecidos.

Se dara tiempo para explicar sobre la aplicacion personal de los principios, destacando
ejemplos inspiradores del pasado. Se explorara la importancia del compromiso individual,
conectando los principios organizacionales con los valores personales de cada miembro del

equipo. Luego se destaca la sinergia entre los miembros del equipo.
Se explicara la importancia del reconocimiento y la celebracion de los logros relacionados
con nuestros principios, creando un ambiente que valora y refuerza las contribuciones

alineadas con nuestros valores.

Finalmente, se dara el tiempo a un lider para brindar la invitacion de compromiso a vivir de
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acuerdo a los valores establecidos en la organizacion y a trabajar en equipo para lograr la
vision del bufete. Este punto tiene el fin de profundizar la importancia del compromiso tanto a
nivel individual como colectivo, sentando las bases para una cultura organizacional sélida y

duradera.

Cierre del taller.

En el cierre, se proporcionara un espacio para que los miembros del equipo compartan sus
reflexiones finales sobre el proceso, fortaleciendo asi el compromiso colectivo y

estableciendo las bases para el préximo ciclo de desarrollo organizacional.






