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ANEXOS



Introduccién

Las organizaciones siempre se han preocupado por mantener niveles
efectivos de respuestas a las necesidades de quienes esperan su producto o
servicio. Ante los cambios tecnoldgicos y la nueva internacionalizacion que se
conoce como la era de la globalizacion, se hace mas exigente que las distintas
organizaciones adecuen su funcionamiento para ofrecer calidad en sus
servicios y brindar internamente posibilidades de que también su personal

pueda desarrollarse al mismo tiempo que se desarrolla la organizacion.

Esta interrelacion, como sistemas integrados, hace mas complejo el analisis,
toda vez que no se puede separar la parte estructural de una organizacion del
personal que labora en ella, porque son las personas la variable que imprime
dinamismo, eficiencia y otras cualidades  necesarias para un buen
desenvolvimiento, ademas poseen la capacidad de adaptacién a los nuevos
cambios que se requieran, asi como también puede convertirse en un foco de
resistencia al cambio y adecuacion sino es tratado de manera integral en

tiempos y etapas propias al proceso.

Actualmente se ha destacado la importancia del cambio en las distintas
organizaciones; ahora bien, la creciente rapidez e incertidumbre con la que
ocurre ese cambio en el ambito externo, demanda un tratamiento mas
cuidadoso en el proceso de adaptacion, por lo cual se encuentra dentro de las
preocupaciones cada vez mas presentes por parte de la teoria y la misma

practica de las organizaciones.

En el presente estudio se aborda el analisis de Desarrollo Organizacional que

funciona en _Convergencia Sindical, organizacion representativa de



trabajadores en la Republica de Panama, que desde su fundacién ha mostrado
el interés de introducir cambios en su funcionamiento para hacer mas dinamica

la capacidad de respuestas y la gestion diaria.

El estudio hace énfasis en la composicion estructural y su relacién con el
personal que desempefa las funciones diarias en la sede, localizada en la
Provincia de Panama, Corregimiento de AncoOn, para determinar si es
necesario sugerir ajustes o redefinir tareas que respondan a las necesidades

de la organizacion.



1. Contextualizacién del problema

Las organizaciones, sin excepcion, por distintos motivos requieren adaptarse,
transformarse y recomponerse para enfrentar en mejores condiciones las

situaciones cambiantes del mundo y el desarrollo de la humanidad.

Las organizaciones sindicales presentan en la actualidad ciertos problemas de
desgaste que pueden estar desembocando en la disminucion del apoyo y
credibilidad de los trabajadores en estas organizaciones, que han sido el
referente de todas y todos los trabajadores, en la representacion legitima de

los intereses de las personas que la conforman.

En este sentido, se propone la presente monografia, que puede brindar luces
para el disefio de un adecuado modelo de desarrollo organizacional que
permita la cohesion del personal que labora, con los fines de la organizacion

Convergencia Sindical.

La problematica que se pretende abordar esta asociada con el analisis de las
caracteristicas que presenta el modelo de organizaciéon de Convergencia
Sindical, y determinar si se adecla a las necesidades actuales de la
organizacion, es decir, si existen carencias, deficiencias u otras situaciones

gue afectan el desenvolvimiento de las actividades y los servicios que presta.



1.1.Objetivos

Determinar el esquema de organizacion presente en Convergencia Sindical, si

ésta se adecua a las necesidades de la organizacion.

1.2.Delimitacién

El presente estudio estd enfocado en analizar la situacion y modelo de
desarrollo organizacional ‘en la Central de Trabajadores Convergencia
Sindical; organizacion que opera a nivel nacional, pero su sede esté localizada
en la Ciudad de Panama4, Distrito de Panama, Corregimiento de Ancoén.

Para una mayor comprension de la organizacion, es prudente precisar los
mecanismos de funcionamiento en cuanto a estructuras de direccién, los

cuales consisten en:

Congreso Nacional: compuesto por delegados y delegadas de todas las
organizaciones afiliadas. Este organo de direccion se reune cada 5 afos
(estatutos de Convergencia Sindical), y es el encargado de escoger al comité
ejecutivo y definir la agenda de trabajo para el periodo de 5 afos.

Comité Ejecutivo: es el 6rgano de direccion que funciona mientras el Congreso
Nacional se encuentra en receso. Es el encargado de definir las estrategias
sobre las cuales se va a desarrollar la agenda de trabajo, aprobado segun

mandato del Congreso Nacional.

El secretariado: es el 6rgano permanente de direccién que le corresponde



desarrollar y aplicar la agenda de trabajo definida por el Congreso Nacional y
por el Comité Ejecutivo. Para ello requiere del personal que labora en la sede
de Convergencia Sindical, que consiste en 10 personas; 4 responsables
politicos de la Organizacion, 3 personas bajo el esquema administrativo y 3
personas que forman el equipo técnico de asesoria, comunicacion y

herramientas de aplicacion de la agenda de trabajo.

1.3.Importancia o justificacion

Las organizaciones viven procesos de desarrollo y cambio, lo que hace
importante los enfoques de desarrollo organizacional para mejorar o mantener
la eficiencia con que cumple a cabalidad con los objetivos propios que

permiten la existencia de la organizacion.

El congreso nacional de Convergencia Sindical en el afio 2012 aprobé la
necesidad de realizar una reforma de estatutos con la finalidad de adaptar los

mecanismos de funcionamiento de la organizacion a las necesidades actuales.

De esta manera un equipo de dirigentes y técnicos desarrollaron un proceso
con mecanismos de consulta sobre las demandas de los miembros, que
desembocaron en 2013, en un Congreso Extraordinario que aprobd las
modificaciones y adecuaciones estatutarias considerando que la nueva
estructura de representacion y de direccion permitiria desarrollar una mejor
labor.

Es por esto que se considera importante desarrollar este trabajo para

determinar si la actual estructura de funcionamiento necesita ajustes para



cumplir con las demandas y/o exigencias presentes de la organizacion

Convergencia Sindical.

Para la Universidad igualmente es de mucha importancia, ya que dentro de
las lineas de investigacidbn desarrolla aspectos sobre el Desarrollo
Organizacional, que busca brindar aportes desde la academia para fortalecer

a las organizaciones y al pais.

Las organizaciones sindicales hoy dia son estructuras que dentro de los
marcos nacionales e internacionales de legislacion laboral, son esenciales
para el fortalecimiento de la democracia y los niveles de desarrollo de un pais,
por lo tanto se considera importante abordar este tema es esta monografia
como constancia de la construccion del conocimiento en estos aspectos

laborales que son poco abordados desde esta perspectiva.

2. Herramientas de recoleccién

Para efectos de la recoleccién de informacion referente al funcionamiento de
Convergencia Sindical, se realizaran entrevistas al personal responsable de
dirigir las politicas y objetivos de la organizacion y al personal laboral que

ejecuta las tareas definidas por las estructuras de direccion.

De igual manera, se obtendra informacion de fuentes secundarias relativas a
la organizacion que ilustren mecanismos, estructuras y funcionamiento; ya

sean documentos, organigramas, estatutos, etc.



3. Fundamentacioén teoérica

3.1.0rigen del desarrollo organizacional

Este concepto tiene su origen en los estudios desarrollados sobre la conducta
humana y sus relaciones, donde se destacan aportes de autores como Elton
Mayo, Mary Parker Follett, Henry Gantt y Hugo Munsterberg, a quienes se les
atribuye ser los pioneros del Desarrollo Organizacional, quienes compartieron
un interés por conocer, explicar y entender los comportamientos humanos en
su relacién con el ambito laboral. El concepto toma vigencia bajo el enfoque
en direccién de las organizaciones a optimizar la salud y la productividad,
utilizando acciones planeadas con la experiencia de la ciencia de la conducta

(Hernandez Palomino, Jorge Arturo; Gallardo, 2011).

3.2.Cambio organizacional

El cambio organizacional, abordado por autores como Hellriegel, Jackson y
Solcum, definido como cualquier proceso de transformacion que esté
relacionada al disefio o funcionamiento de una organizacion (Garbanzo-
Vargas, 2015). De esta manera, cuando una organizacion cuenta con un
personal directivo eficiente y capaz, puede detectar el momento adecuado en
que se requiere un cambio, asi como también la forma de conducir dicho

proceso.

Generalmente se definen dos momentos en que una organizacion requiere
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implementar un desarrollo organizacional: uno, es cuando las organizaciones
sufren procesos de desgaste y deterioro en el desempefo de las actividades
que realiza, por tanto es un cambio impulsado por factores internos
principalmente; la otra tiene que ver con la vision estratégica del liderazgo que
conduce la organizacién, la cual debe contar con una planificacion estratégica,
ya que los cambios deben ser implementados gradualmente, debido a que de
forma evidente no existe una crisis, por lo que es un_cambio que puede

implementarse a mediano y largo plazo.

De forma general, los cambios que se producen en una organizacién pueden
ser definidos en grados, como radical o progresivo y por la oportunidad, como

reactivos o anticipatorio (Garbanzo-Vargas, 2015).

Los cambios radicales son mas complejos, ya que implican el cambio en la
manera de hacer las cosas, implica repensar el funcionamiento lo cual puede

generar mayores niveles de resistencia por las estructuras actuales.

El cambio progresivo esta sustentado en un proceso continuo, pero con mayor
receptividad por los involucrados, ya que son mas digeribles para la aplicacién
sin que causen mayores desestabilidades o traumas en el funcionamiento

diario.

3.3.Desarrollo Organizacional

En la actualidad las organizaciones han ido cambiando su propio concepto,

debido a los nuevaos desafios que enfrentan, lo cual ha originado una vision de

sistemas integrales muy complejos (Venezia Contreras Torres & Castro Rios,
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2013), que permite una dindmica de cambio permanente sustentado en el
factor humano como principal motor que impulsa el acercamiento a los
objetivos de la organizacion; razon por la cual el desarrollo organizacional (DO)
es la herramienta o medio que con mas frecuencia usan las organizaciones

para la mejora continua.

De la misma manera, el comportamiento competente del factor humano se
constituye como pieza o componente clave en las organizaciones como
sistemas sociales (Segredo Pérez, 2016). Esto tiene que ver con el valor y
compromiso que imprimen las personas en su contribucion al logro de los
objetivos de la institucion para la cual trabajan. Continda Pérez, que las
organizaciones para institucionalizar los cambios, y estos sean aplicados de
manera pragmatica,  requieren desarrollar estrategias efectivas de
participacion en el proceso de desarrollo organizacional que permita una
vinculacion y participacion activa de todos los miembros, inclusive la
posibilidad de crear el espacio necesario para que interactien tanto los
miembros de la alta direccion como los equipos de trabajos a todos los niveles.
Debido a que los cambios en términos generales implican cambios en la
cultura organizacional, los cuales solo son sostenibles en el tiempo, si todos

los niveles de la organizacién estan conscientes y son parte activa del mismo.

En términos generales se puede sefalar que en el proceso de Desarrollo
Organizacional se opera por una parte a nivel de las personas y por otra a nivel
de la organizacion. En cuanto a las personas, se puede dar en tres
dimensiones; a nivel individual, que se refiere a los cambios que debe afrontar
cada persona en su relacion con el rol que desempefia dentro de la
organizacion, a nivel interpersonal, que se refiere al tipo de relaciones en
términos informales que se dan entre los miembros de una organizacion y a

nivel grupal, que se refiere a aquellos cambios que deben darse a nivel de los
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grupos, o bien sea departamentos estructurados dentro de la organizacion. En
lo que respecta a la organizacioén, se busca implementar un cambio planeado,
gue esté basado sobre todo en las exigencias, necesidades y demandas de la

misma organizacion (Segredo Pérez, 2016).

Otros autores han sefialado que el Desarrollo organizacional, a nivel
organizativo, pude abordarse desde la parte estructural, tecnoldgica y del
comportamiento. Es decir, se refuerza el concepto de la interrelacion que
existe entre los cambios organizativos estructurales y los cambios que tienen

que ver con las personas que forman parte de una organizacion.

3.4.0bjetivos del Desarrollo Organizacional

En base a las referencias de varios autores, se pueden sefialar como los mas
generales:

- Integrar las necesidades y objetivos de la organizaciéon, con aquellas
inherentes del personal que forma parte de la organizacion. De manera
que se encuentre un punto de equilibrio que impulse el desarrollo de
ambas partes.

- Potenciar la colaboracion de las personas, de manera individual y el
desarrollo del espiritu grupal, para la integracion de todas las partes.

- Optimizar y desarrollar sistemas y mecanismos de informacion y
comunicacion en la organizacion.

- Fomentar y fortalecer el sentido de pertenencia de todas las personas
involucradas, lo que influye directamente en el nivel de motivacion y

reciprocidad por parte de los miembros.
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- Fomentar y crear un clima de receptividad que permita ser el camino
para conocer las realidades de la organizacion, con la finalidad de
obtener los diagndésticos y solucionar los problemas en el momento
oportuno.

- Desarrollar las capacidades y potencialidad del personal, en tanto sean
técnicas o interpersonales.

- Crear y establecer un clima de confianza.

La necesidad de un cambio planeado

Se considera que los cambios a implementarse deben cumplir con una
planificacion del cambio, ya que toda accion que requiera descomponer una
actual estructura de funcionamiento implica el mejor tratamiento a las distintas
fuerzas que operan, las cuales pueden ser de apoyo, identificadas como
positivas o pueden ser de resistencia, identificadas como negativas o
contrarias al cambio, las que sin duda constituyen uno de los principales retos

a superar en cualquier proceso de Desarrollo Organizacional.

Este proceso requiere de acciones que eduguen a la poblacion involucrada,
en primera instancia para que los cambios sean comprendidos en su mayor
dimension y en segunda instancia porque son las personas las llamadas a

implementar los cambios y para ello deben conocerlo a cabalidad.
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3.5.Fases del Desarrollo Organizacional

Antes de pasar a desplegar las fases del desarrollo organizacional, se
considera imperativo adentrarnos en el concepto de organizacion, con el
objetivo de comprender a lo que nos referimos al considerar un proceso de

desarrollo organizacional.

Si partimos de la definicibn de la Real Academia de la Lengua Espafiola,
tenemos que es la asociacion de personas reguladas por un conjunto de
normas en funcion de determinados fines, por lo que es posible deducir que
todas estas tienen una base social en objetivos que los obliga a buscar la
manera mas Optima para administrar los recursos tanto materiales como
humanos y técnicos. De esta manera, las organizaciones en la actualidad se
ven empujadas a establecer procesos de  desarrollo que les permitan
sobresalir de otras que desarrollen los mismos productos o servicios, sobre la
base de un personal comprometido con la organizacion y orientado al logro de

los objetivos de la misma.

Al momento de realizar el diagnéstico de desarrollo organizacional, su
fundamento consiste en realizar una comparacion y analisis entre lo que existe
en el momento analizado de la organizacion (realidad actual), poniendo en
evidencia lo que deberia ser, de tal manera que esta confrontacion sirva de
base para la creacion de modelos adecuados para tratar con precision los
problemas y desarrollar acciones que aseguren la salud de la organizacion,

para cumplir con los objetivos institucionales.

Hay modelos que definen el proceso de desarrollo organizacional, sin

embargo, uno de los mas reconocidos es el modelo ciclico que plantea
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Idalberto Chiavenato, quien lo aborda como un proceso légico y ciclico que se

expone como la busqueda de solucion a un problema (Chiavenato, 2001).

En la misma linea, se expresa que el proceso de desarrollo organizacional, lo

definen los siguientes pasos (Chiavenato, 2001):

Recoleccion y analisis de los datos: en este punto se determina la

naturaleza y la disponibilidad de la informacion.

Diagndstico: en él se realiza la interpretacion de la informacion que se
haya recolectado. En esta fase, también se determinan los problemas,

se establecen las prioridades y objetivos.

Accién de la intervencion: aqui se busca y se dispone de la estrategia
gue mas se asemeja a las oportunidades que se han descubierto
durante la etapa anterior y con esta fase se estaria completando el

proceso.

Evaluacion: es la etapa que finaliza el proceso, que funciona como un
circuito cerrado. Esto incluye realizar cambios en el diagndstico, lo cual
puede conducir a una nueva planeacion, inventarios 0 nueva
implementacion, otorgando una dindmica propia para desarrollarse

internamente de forma continua.

En cuanto a las etapas del Desarrollo, Lewin define tres momentos para

implementar un cambio mas radical y sostener el mismo:
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Descongelamiento: se refiere a la preparacion que debe realizarse para
colocar a los miembros en una expectativa de cambio, en que puedan ser

asumidos con menor resistencia.

Transicion: es el momento en que se ejecuta y se pone en practica el cambio

requerido.

Recongelamiento: este se refiere a la consolidacion del cambio o la
solidificacion, este momento es esencial para garantizar que el cambio que se
haya implementado sea permanente y no se vuelta a retomar los hébitos

anteriores al cambio.

3.6.Sindicato

Segun el Cédigo de trabajo vigente de la Republica de Panama, en su articulo
341, lo define como:

“Sindicato es toda asaociacion permanente de trabajadores, de empleadores, o
de profesionales, de cualquier clase, constituida para el estudio, mejoramiento,
proteccion y defensa de sus respectivos intereses econdmicos y sociales

comunes”.

De la misma manera, en su articulo 349 del Cddigo de Trabajo, sefala que:
“Dos o mas sindicatos podran formar federaciones y dos o mas federaciones
podran formar confederaciones o centrales, que se regiran por las

disposiciones de este Titulo en todo lo que les fuere aplicable”
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En tanto que la Constitucion Nacional de la Republica de Panam@, expresa
de manera tacita que:
“Se reconoce el derecho de sindicaciénalos empleadores, asalariados
y profesionales de todas clases para los fines de su actividad econémica
y social”
Sin embargo, apunta mas adelante que:
“La ley regulara lo concerniente al reconocimiento por el Ejecutivo de

”

los sindicatos, cuya personeria quedara determinada por la inscripcion

Bajo estas premisas abordadas en la Constitucion Nacional y el Cédigo de
Trabajo, las organizaciones sindicales cuentan con una estructura juridica
reconocida bajo una figura legalmente establecida que se define como la
personeria juridica. Figura que le permite desarrollar un funcionamiento legal
con todos los derechos y requisitos para establecer contrataciones de
personal, ser reconocido como patrono en el esquema de cobertura de
prestaciones de la seguridad social, estos que tienen que ver directamente con
desarrollo de personal adecuado para el cumplimiento de los fines para los

cuales existe.

3.7.Antecedentes del desarrollo sindical en Panaméa

El' surgimiento de la organizacion sindical en Panama, se da en la década de
1910, la cual principalmente se sustentaba en un sentido mutualista, donde la
lucha reivindicativa no era el principal motor para alcanzar las principales

conquistas.
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Durante la década de 1920, Panama recibia fuerte influencia de corrientes
ideoldgicas desde Europa y Estados Unidos, es en este ambiente y con los
precedentes de las luchas sociales que habian tenido lugar los afios 1916,
1919 y 1920, que nace la Federacién Obrera Panamefia, la cual amparaba la
Oficina del Trabajo, una especie de centro de mediacion. El afio 1924 se forma
el Sindicato General de Trabajadores, quienes convocaron la marcha del 1ro
de mayo de 1925. Hay que mencionar que, debido a algunas manifestaciones

de caracter social, miembros de este colectivo fueron exiliados del pais.

Para 1930 se organiza la Federacion Sindical de Obreros y campesinos, pero
por causa de las represalias que se tomaban contra los participantes,
operaban desde la clandestinidad. Es entonces que empiezan a nacer en
nuestro pais, organizaciones sindicales vinculadas a empresas, actividades
comerciales o sectores. Es para el'afno 1945 que se da la huelga de operarios
y operarias del Bazar Francés, comercio de gran importancia en esos

momentos, impulsando la unidad y el fortalecimiento del movimiento sindical.

El proximo periodo que podemos sefialar es el de 1972, donde se promulga
una regulacién mas extensa de las relaciones laborales, que se traduce en el
Caddigo de Trabajo de 1972. Lo que para muchos dirigentes consideran un
periodo de cierta apertura a la constitucion de organizaciones sindicales y
empiezan a nacer otras corrientes sindicales que en los periodos anteriores no
existian. Para otros, es considerado la causa de la posterior atomizacién de
las organizaciones, que dificulta desarrollar una agenda mas homogénea en
cuanto a las reivindicaciones planteadas para el desarrollo laboral y social del
pais y se centran en el actual contexto que desarrollaba el pais por la
recuperacion de la zona del Canal, en manos de los Estados Unidos de

América (Ayala Montero, 2010).
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3.8.Resefia Historica de Convergencia Sindical

Organizacion de trabajadores que nace en el afo 1995, con grandes
expectativas dirigidas a reformular la tradicional forma de hacer sindicalismo
en el pais, para lo cual se cont6 con la ayuda de Dirigentes Sindicales,
asesores legales, socidlogos y trabajadores sociales comprometidos con la
vision de crear una organizacién democratica, critica, tanto a lo externo como
a lo interno, sociopolitica, solidaria, capaza de adaptarse a los nuevas
exigencias tecnoldgicas que sean aliados, para desarrollar una gestion

eficiente en cumplimiento de los propdsitos.

De esta manera se empieza a implementar una nueva forma de hacer
sindicalismo a través de diferentes postulados incorporados a los estatutos
qgue definieron un funcionamiento, en ese momento, que destacaron entre
otras cosas: una plataforma politica ideoldgica que consistia en ratificar y
consolidar a Convergencia Sindical como una organizacion de clase, una clase
trabajadora dirigida principalmente a salvaguardar los intereses de los
trabajadores, una clase ubicada desde el punto de vista transformadora, con
un nivel de incidencia en la sociedad para impulsar un estado mas justo para

todos, con especial atencion en los trabajadores y trabajadoras.

La estrategia de la organizacién consistio en redefinir la operatividad de la
nueva Central, aplicando nuevos métodos y conceptos en la forma de
conducirla administrativamente, desde ese momento se entendia por los
dirigentes, que una organizacion para cumplir con los objetivos planteados
requeria un desarrollo eficiente y eficaz. Para ellos se impulsé el trabajo en
equipo por departamentos, que fue tomado como referencia del sindicalismo

de las américas que tenian ese nivel de funcionamiento y que presentaron
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resultados satisfactorios.

Desde su creacién la organizacion tuvo que tratar con algunos surgimientos
de crisis internas en cuanto al liderazgo, posteriormente en el periodo de 1999
- 2003, la organizacion, consideran los dirigentes, fue objeto de importantes
avances tanto en la incidencia politica, como en su desarrollo administrativo,
ademas de su reconocimiento a nivel internacional. Posterior a este periodo,
inician nuevamente acciones que desestabilizan el sélido funcionamiento,
dandose conflictos interdepartamentales que desembocaron en una division

de la organizacion.

A partir del 2006, y después del cuarto congreso se da una renovacion de la
direccion de la organizacion, la cual alcanza un nivel de estabilidad que pone
de manifiesto la importancia de democratizar la forma de organizarse,
fortaleciendo la confianza entre la central ‘Convergencia Sindical y sus
Sindicatos Afiliados. Esto produce mejoras en cuanto a la credibilidad en la
gestiébn, como: en la confianza por parte del personal que labora en la

organizacion.

A partir de este momento, la organizacién determina una serie de acciones
encaminadas a consolidar esa tarea de funcionamiento eficiente para el
cumplimiento de los objetivos en beneficios de todas y todos los miembros que

componen la arganizacion.

Este nivel de credibilidad también se externalizé a la esfera internacional,
siendo Convergencia Sindical, objeto de apoyo de organizaciones de
trabajadores de otros paises con el objetivo de fortalecer la dinamica que se
estaba desarrollando, lo que evidencio la capacidad de administracion que se

tenia y la capacidad de ejecucion de las actividades y objetivos trazados
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(Convergencia Sindical, 2010).

3.9.Reforma de estatutos

En 2013, mediante el primer Congreso Extraordinario, se aprueba una nueva
composicién de estatutos que buscaba ajustar la estructura de la organizacion
y permitirse una gestion mas eficiente, dindmica y agilizar las respuestas a los

afiliados.

Se simplifican las estructuras existentes en el estatuto hasta ese momento, los
cuales por su caracter complejo, no permitieron su aplicacién practica por el
alto nivel burocratico para la toma de decisiones y acciones de la organizacién

(Convergencia Sindical, 2013)

A continuacién, se presenta el esquema que resume la actual estructura de
funcionamiento en Convergencia Sindical, donde se puede ver los cuatro
niveles generales, desde el Congreso Nacional, hasta el Secretariado. La
estructura cuenta con dos comisiones independientes que son la Comision de
Control Econdmico y la Comision de Garantias, los cuales han sido definidos
como 6rganos de control que tienen como principal funcién la supervision de
correcto funcionamiento de los recursos financieros y estructurales de la

organizacion (Convergencia Sindical, 2013).
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La reforma también define un apartado de principios, valores y objetivos a

mediano y largo plazo, que definen el caracter de la organizacion.

A continuacioén, se presenta los principios y valores, asi como los objetivos de
Convergencia Sindical, definidos en el Congreso extraordinario sobre reformas

de estatutos.
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Principios y valores

Sindicato de clase y solidario

La Central sindical, Convergencia _Sindical, se identifica como una
organizaciéon sindical de la clase trabajadora, solidaria, panamefa,
democratica, reivindicativa y sociopolitica que se compromete a defender, en
todo el territorio de la Republica, los intereses de todos los trabajadores y
trabajadoras, activos e inactivos, del sector privado y publico de la economia
del pais, sin distincion de ‘sexo u orientacién sexual, edad, convicciones

politicas o religiosas, origen 0 nacionalidad.

Somos una organizacion que existe, cambia y lucha para defender la
construccion de una sociedad democratica participativa y solidaria en pro de

la dignidad humana, la justicia, la equidad social y de género y la igualdad.

Unitario

Convergencia - Sindical se compromete a promover y apoyar iniciativas
encaminadas a favorecer la unidad de accién con otras centrales sindicales,
nacionales o internacionales, en beneficio de la defensa de los intereses de

todos los trabajadores y trabajadoras.

Convergencia Sindical se declara dispuesta a promover y/o examinar toda
iniciativa que tienda a la superacion de la actual division sindical del pais con
vistas a construir un potente movimiento sindical plural, democratico y unitario.

Para ello, se muestra dispuesta a proseguir o examinar la construccion de la
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unidad programatica y organica con aquellas centrales y/o confederaciones
sindicales del pais, con las que se puedan compartir principios, valores y

objetivos comunes.

Libre e Independiente

Convergencia Sindical defendera en todo momento su libertad e
independencia frente al Estado, gobiernos, empleadores, partidos politicos,

poderes econdémicos y cualquier otro interés ajeno a sus fines.

Internacionalista

Convergencia Sindical como afiliada de la Confederacién Sindical de
Trabajadores/as de las Américas (CSA) y de la Confederacion Sindical
Internacional (CSl), tendr4, mantendra y establecera relaciones solidarias con
organizaciones sindicales democréaticas y representativas, nacionales e
internacionales con las que se puedan compartir principios, valores y objetivos,

independientemente de su afiliacién internacional.

Convergencia Sindical como organizacion solidaria, se declara comprometida
con la lucha por la igualdad de oportunidades y el acceso a los derechos
laborales sociales y politicos para las trabajadoras y trabajadores inmigrantes

gue se encuentran en nuestro pais.
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Objetivos de Convergencia Sindical

Para alcanzar las finalidades descritas, Convergencia Sindical priorizara sus
actividades y acciones para:

1. DEFENDER en todo el territorio de la Republica, los derechos
sindicales y laborales de los afiliados/as y de todas las personas sin
distincién alguna y con independencia de que sean hombres o mujeres,
nacionales o inmigrantes, del campo o la ciudad, activos/as o
inactivos/as, de la economia formal o informal, del sector privado o

publico.

2. MEJORAR permanentemente las condiciones de vida de las
trabajadoras y trabajadores a través de una mayor y mas justa

reparticion de la riqueza.

3. OBTENER un empleo estable y digno para todas y todos, con derechos
sociales y salarios decentes, en acorde con el nivel de los precios y

necesidades de la poblacion.

4. NEGOCIAR y firmar Convenciones colectivas de todo tipo y a cualquier
nivel sectorial, regional y/o nacional, con los empleadores, garantizar su
cumplimiento 'y ejercer los derechos y acciones que de tales

convenciones se originen.

5. CONSEGUIR la igualdad de trato, derechos laborales y sociales e

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, en la sociedad
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como en el sindicato.

ERRADICAR el trabajo infantil.

PROPONER y defender politicas de prevencion y proteccion en materia
de salud laboral.

DEFENDER la existencia de una proteccion social publica, universal,
democrética y solidaria que ampare a las personas ante la enfermedad,
el accidente laboral, la enfermedad profesional, el desempleo, la vejez,

invalidez y sobrevivencia.

PROMOVER un desarrollo equilibrado y sostenible, que haga
compatible la proteccion del medio ambiente con el ser humano y los

derechos sociolaborales de los/as trabajadores/as.

FORTALECER los vinculos con los movimientos sindicales y sociales a

nivel nacional e internacional.

APLICAR y respetar en nuestro pais la libertad sindical, el derecho de
negociacion colectiva, las Normas y Convenios internacionales en
materia de garantias y derechos sobre proteccion laboral y social, y de
manera muy particular aquellos adoptados por la Organizacién

Internacional del Trabajo.

EXIGIR que las autoridades competentes y los empleadores respeten
lo establecido en la Constitucion de la Republica, el Codigo de Trabajo
y las leyes, en todo aquello que ampare y proteja los intereses y

derechos de los trabajadores y trabajadoras.
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AGRUPAR vy organizar en sus filas a toda persona o todas las
trabajadoras y todos los trabajadores, indistintamente de su edad,
origenes, creencias filosoficas o afiliaciones politicas que adhieran a la
organizaciéon y compartan los Principios, Valores y Objetivos aqui

suscritos.

CAPACITAR a los trabajadores para el manejo de técnicas, aptitudes y
conocimientos sindicales que les permitan una mejor defensa de sus
principios, valores e intereses y el establecimiento y desarrollo de un
verdadero dialogo y concertacion social entre los trabajadores y

empleadores.

MANTENER, fortalecer y desarrollar las organizaciones afiliadas e
incorporar a nuevas organizaciones, en base a nuestros Principios,
Valores y Objetivos.

DOTARSE de medios de comunicacion, informacion y propaganda que
transmitan a lo interno y hacia la sociedad nuestras opiniones y

posiciones.

PARTICIPAR en todos los espacios institucionales, sociales o politicos
gue se estimen convenientes y Utiles para la defensa de los intereses

de todas/os las trabajadoras/es.
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4. Andlisis de Resultados

La poblacién entrevistada estuvo conformada por ocho personas, las mismas
respondieron 10 preguntas dirigidas a realizar una aproximacion al problema
planteado en la presente monografia. Entre los cargos y puestos ocupados
estan; por la gestion administrativa (secretaria general adjunta, contabilidad,
secretaria administrativa, mensajeria), responsables tematicos (responsables
técnicos en migracion laboral, formacioén sindical, negociacion colectiva,

comité de mujeres, organizacion).

En esta organizacion, ¢se proveen los recursos para desarrollar las

tareas?

A esta pregunta el total de los entrevistados considera que, en la mayoria de
los casos, se les proveen los recursos necesarios para el cumplimiento de las
tareas diarias; ademas consideran que en algin momento puede darse cierta
demora entre la solicitud y la adquisicién del recurso, sin embargo en términos
generales siempre se cuenta con el material requerido para desarrollar las

asignaciones que se hayan solicitado.

En los casos en que el personal requiera trasladarse a un sitio externo de la
sede o0 a las provincias, incluso a nivel internacional, se proveen los recursos

requeridos para desarrollar la labor encomendada.
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La carga de trabajo, ¢es suficiente para cada persona?

Sobre esta pregunta surgen varias cuestiones utiles para el analisis de la

estructura de funcionamiento de la organizacion.

Convergencia Sindical es una organizacion nacional, cuenta con afiliacion en
todo el pais, sin embargo su Unica sede se encuentra en la provincia de
Panama, lo que evidencia una estructura administrativa centralizada, ya que
todo el accionar depende directamente de las decisiones en la sede. Las
organizaciones afiliadas no cuentan con los recursos necesarios para dotarse
de infraestructura y personal que permita desarrollar un funcionamiento local

que implemente las politicas generales aprobadas en cada congreso nacional.

Sobre esta explicacion, se manifiesta que existe una recarga de trabajo en las
distintas areas, ya que las funciones que el personal atiende estan dirigidas a

nivel nacional con las organizaciones afiliadas en todo el pais.

El personal desarrolla su labor en base a las lineas de trabajo definidas por
cada congreso, y para cada linea existe un responsable politico (secretariado)

y un responsable técnico que maneja la tematica.

A todo esto se aflade: ‘la organizacién ha estado recibiendo nuevas solicitudes
de afiliacion, lo que hace que se incremente el numero de tareas para el

personal que trabaja actualmente” (Personal de Convergencia Sindical).
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¢Los tiempos de respuesta son los esperados por los clientes o

afiliados?

Ante esta interrogante el personal entrevistado se refiere a diferentes

situaciones:

Por un lado, estan las solicitudes de asesoria y asistencia a las reclamaciones
individuales que surgen a partir de la terminacién de cualquier relacion laboral;
por otro lado estan las demandas/solicitudes de los sindicatos afiliados, como
conjunto, las cuales se refieren a necesidades de capacitacion y asistencia
juridica sobre reclamaciones colectivas.

En cuanto a las reclamaciones individuales, por prestaciones laborales, los
casos mas recurrentes pertenecen a trabajadores/as que no estan
organizados sindicalmente en ‘una organizacion base, entre los que se
encuentran trabajadores/as en condicion migrante que llegan al pais y que
incluso desarrollan labores en condiciones inferiores a las establecidas por la
legislacion nacional, y que llegan por distintas referencias en busca de un
apoyo o asistencia juridica. Actualmente Convergencia Sindical no cuenta con
un departamento especifico que atienda los casos referidos de reclamaciones
individuales, éstos se atienden de manera general por el personal que cuenta
con conocimientos en los procesos de reclamaciones individuales, iniciando
con un proceso de conciliacion y posteriormente con la presentacion de las

respectivas demandas a las instancias de jurisdiccion de trabajo.

Esto provoca que los tiempos de respuestas no sean los adecuados para las
personas que asisten en busca de un apoyo a su problematica. En este punto
se declara que: “los casos se llevan a las distintas instancias que sean

necesarias, y se le brinda una respuesta al trabajador/a, pero tal vez podria
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hacerse en un menor tiempo” (Personal de Convergencia Sindical).

En lo que se refiere a las reclamaciones colectivas y solicitudes de
capacitacion, generalmente el proceso es incluir las solicitudes de capacitacion
en la planificacion trimestral de capacitacion que desarrolla. Convergencia
Sindical, donde se le asigna un recurso para que sea realizada. En las
reclamaciones colectivas se cuenta con un técnico que desarrolla la linea
sobre negociacion colectiva y es la persona encargada, ademas del
acompafiamiento de los demas dirigentes, que atienden estas demandas, por
lo cual el proceso de atencién y respuesta es mucho mas rapido.

La satisfacciéon de los afiliados, ¢es siempre positiva?

‘A los afiliados/as se les brinda toda la informacién y explicacién
correspondiente a la solicitud que desean. En algunos casos por falta de
asistencia previa se comenten errores por parte de los trabajadores, que
complican una defensa adecuada y pertinente” Personal de Convergencia

Sindical.

En cuanto a los servicios sobre capacitacion y otros, la satisfaccion en general
es muy positiva, siempre se demanda mayor capacitacion y profundizar en las
tematicas que se abordan, el interés que queda en las participaciones es

satisfactoria.
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¢, Cudl es la percepcion sobre los jefes, por parte de los trabajadores/as?

El liderazgo en esta organizacion, tiene muchos rasgos de horizontalidad,
existe cierta independencia en las areas funcionales, lo cual en términos
generales facilita el desenvolvimiento- de todo el personal. La mayoria
desarrolla una linea de trabajo distinta que se interrelacionan en la estrategia

y objetivos generales de Convergencia Sindical.

Esta estructura en algunos casos favorece la presencia de doble mando, ya
gue se generan confusiones entre las directrices de los lideres responsables
de la gestion diaria, que tiene su seno en el Secretariado, compuesta por siete

miembros.

Se considera que los jefes toman en cuenta las opiniones del personal y
existen posibilidades de dialogar en caso que se genere alguna incertidumbre

o confusiones en el desarrollo de las tareas.

Una de las caracteristicas principales del funcionamiento es el trabajo en
equipo, donde todas las tematicas se complementan para un fin general, y en
temas especificos se crean comisiones de trabajo para que se desarrollen las

funciones propias de la tematica.

En base a esto, ‘Los jefes determinan las lineas generales de accion y las
responsables de las tematicas y comisiones de trabajo, desarrollan los

aspectos especificos y de seguimiento”Personal de Convergencia Sindical.

Finalmente, sobre esta interrogante no se tiene una percepcion negativa de

los jefes, ya que no se da una presion laboral por parte de ellos, sino que las
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presiones laborales se dan por las mismas circunstancias que se presentan,

aunque esto no contrasta con lo que se declara en relacion a la carga laboral.

¢En esta organizacion, frecuentemente la mala planeacién hace que no

se logren los resultados?

“Convergencia Sindical desarrolla sus actividades en base a una planificacion
gue aprueba el Comité Ejecutivo de manera semestral, pero que es revisada
y puede ser ajustada trimestralmente por el Secretariado en base a varios

criterios”. (Personal de Convergencia sindical).

De acuerdo a esto, no se evidencia fallas notables en la planeacion de las
actividades y servicios que se brindan, sin embargo posteriormente se agrega;
“a planificacion ordinaria se ve afectada cuando surgen algun tipo de
conflictos, una huelga por ejemplo, que necesita la atencion del personal,
entonces se altera el funcionamiento normal debido a que surge un accién de
prioridad que debe ser atendida, en estos casos se generan confusiones y es

posible que no se logren los resultados en el tiempo que se haya previsto

(Personal de Convergencia sindical)

¢Esta organizacion brinda mucha capacitacion sobre lo que necesitamos

hacer en nuestro trabajo?

“Como se ha dicho anteriormente, para cumplir con las lineas de trabajo

existen responsables por cada area tematica, salud y seguridad en el trabajo,
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comunicacién, negociacion colectiva, organizacion, derechos humanos,
comité de mujeres, comité de jovenes y otros. La capacitacion es una de las
fortalezas de esta organizacion, ya que se reciben seminarios nacionales e
internacionales, que tienen que ver con la tematica que a cada uno le
corresponde, lo que obviamente repercute e influye directamente en el

desarrollo de las tareas diarias” (Personal de Convergencia sindical).

Sobre este punto, también se aporta que las capacitaciones no solo se reciben
a nivel del personal que trabaja diariamente en la sede, sino que también se
incluye a muchos/as lideres de los sindicatos afiliados a Convergencia
Sindical, lo cual hace posible que se homogenice el conocimiento de los temas
y existan mas personas capacitadas para el desarrollo de los mismos, ya no

solo a nivel de la Sede central, sino también en las organizaciones bases.

Igualmente, se aporta que en muchos casos como resultado de las
capacitaciones, la organizacion obtiene representaciones a nivel de espacios
tripartitos donde se hacen propuestas desde la perspectiva de los
trabajadores, para ser debatidas con los empleadores y representes

gubernamentales.

¢Los cambios que se hacen en esta organizacion, son muy lentos?

Sobre este punto, se reconoce la complejidad de manejar cualquier tipo de
cambios en el funcionamiento organizacional.

Existe la experiencia que se vivio en la pasada reforma estatutaria, que generé
una serie de reacciones inicialmente encontradas sobre la pertinencia de los

cambios propuestos. Uno de los cambios que se reconocen como mas fuertes,
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fue el de imagen, toda vez que se da una variacién total de la imagen o logotipo
con la cual era reconocida hasta ese momento la organizacion. Este cambio
de imagen no supuso una modificacion del concepto de organizacion que se
concibié en su nacimiento, sino que se buscaba afianzar una nueva cara a

través de la imagen, en concordancia con los nuevos estatutos.

“Si nos referimos al cambio de imagen y de estatutos, se ha considerado que
los cambios han cumplido con los términos adecuados, ya que la informacion
debia bajar a todos los niveles de la organizacion y no quedarse solo en la
estructura formal de funcionamiento, y esto lleva su tiempo para no forzar el
proceso y que luego no fuera sostenible” (Personal de Convergencia

sindical)

El proceso se hizo acompafar de capacitaciones, en el caso de la imagen, se
crearon manuales de uso y adecuacion para facilitar la mayor comprension y
afianzamiento de las nuevas formas de funcionamiento. A partir de esto, se ha
estado impulsando una cultura positiva sobre los cambios, no es casualidad
que la organizacién en diversos escritos dentro de sus lemas manifieste que;

“todo cambia, todo se mueve, todo se transforma”.

Tengo lalibertad paratomar decisiones que tienen que ver con mi trabajo

Como las tareas individuales se realizan con cierto nivel de independencia, de
manera general, el personal considera que cuentan con un alto grado de
autonomia para tomar decisiones que los acerquen a los objetivos de la

organizacion o de las actividades puntuales.
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Sobre este punto, también es importante destacar que el personal manifiesta
la apertura que tiene la organizacion para tomar en cuenta las opiniones que
conlleven a mejorar los procedimientos, sobre todo si reducen tiempo para el

cumplimiento de las tareas.

Hay que recalcar que en muchos casos se requiere del resultado de trabajo
en equipo, por lo cual todas las opiniones son consideradas y discutidas para
encontrar el mejor camino para abordar la circunstancia, siempre se apela al
encuentro del consenso entre el personal que forma el equipo de trabajo y que
decide la forma en que se aborda cada situacion en particular.

¢En esta organizacion 'son frecuentes los problemas de comunicacion?

“‘De manera frecuente no, se procura brindar informes por escrito para poner
al tanto al personal sobre las situaciones o iniciativas que se estan
desarrollando. Han estado fallando las reuniones que se hacian al inicio de
semana, todos los lunes, donde se coordinaban todas las actividades y tareas
que se desarrollarian en la semana. En un tiempo se cumplian, pero por
diversas razones y las actividades rutinarias se han dejado de hacer.

(Personal de Convergencia sindical)

“Se ha impulsado una estrategia de comunicacion que pretende desarrollar la
comunicacion de la organizacion, pero ésta hace mas referencia al ambito
externo, y pensamos que hace falta desarrollar una comunicacion interna
mucho mas fuerte para evitar posibles problemas por falta de comunicacion
entre el personal y/o las estructuras de direccion” (Personal de Convergencia

sindical)
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De manera general el personal considera que no existen problemas gque
afectan el normal funcionamiento, pero se sugieren areas a fortalecer para
evitar focos que puedan gestar problemas profundos en las estructuras. Por lo
cual no se considera un estado de incertidumbre, pero se reconocen

oportunidades para mejorar la eficiencia de los servicios que se prestan.

Entrevista a afiliados

Con la finalidad de obtener mas informacion sobre el Desarrollo
Organizacional de Convergencia Sindical, se entrevisté de manera aleatoria a
cinco afiliados de cinco organizaciones afiliadasa Convergencia Sindical con

una sola interrogante a saber.

¢ Como considerasu nivel de satisfaccion sobre los servicios que solicita

a Convergencia Sindical y los tiempos de respuestas son los esperados?

De los afiliados entrevistados, tres son de la Provincia de Panama, uno de la

Provincia de Coclé y el otro de la Provincia de Chiriqui.

Los afilados que se encuentran en la Provincia de Panaméa o alrededores,
consideran que su nivel de satisfaccion es Optimo, que siempre han
encontrado respuestas a las solicitudes que realizan. De igual manera
consideran que los tiempos son los adecuados y esperados, porgue estan

pendientes de que se les pueda brindar respuestas en el tiempo oportuno.
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Los afiliados localizados en las provincias, consideraron que el nivel de
satisfaccion es adecuado, pero consideran que en muchos casos la distancia
hace que las respuestas puedan demorar un poco mas, ya que en algunas
ocasiones el personal requerido debe trasladarse a las provincias para atender
la solicitud. Al final manifiestan que siempre obtienen respuestas satisfactorias,
pero quizas deberia contarse con el personal mas cercano para atender

situaciones que en muchos casos requieren prontitud.
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Conclusiones

Al finalizar el presente trabajo, sobre Desarrollo. Organizacional en
Convergencia Sindical, se puede arribar hacia algunas conclusiones que
permiten recomendar e impulsar ajustes que afinen las directrices para

alcanzar los objetivos y estrategias generales de la organizacion.

Se puede determinar que la organizacion recibe una gran demanda de
servicios y asistencia, sin embargo cuenta con un personal reducido para
atender de manera satisfactoria y en tiempo oportuno todas las solicitudes, ya
sean de sus afiliados directamente o de servicios al publico en general, lo cual

esta afectando en una recarga de trabajo al personal actual.

Considerando que la organizacidn tiene afiliacién a nivel nacional, solo cuenta
con una sede principal en la capital para atender toda la demanda de
asistencias en todo el pais, lo cual resulta bastante pesado a la hora de

encontrar soluciones rapidas.

Las asistencias sobre reclamaciones laborales individuales que se brindan al
publico (trabajadores/as) no organizado, no tienen un espacio fisico, un centro
de llamadas o personal estrictamente asignado a esta demanda, por lo cual se
generan confusiones para el seguimiento o los tiempos de respuesta demoran

un poco mas de lo necesario.

Por otra parte, se reconoce que la estructura actual de direccion y
funcionamiento laboral, ha permitido una fuerte vinculacion del personal con
los objetivos generales de la organizacion, ademas cuentan con un importante

nivel de autonomia en el desarrollo de las tareas que fortalece la creatividad
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individual, pero también existe un fuerte énfasis del trabajo en equipo, del cual

dependen la mayoria de los resultados.

Convergencia Sindical, ha demostrado ser una organizacion con un nivel
importante de apertura a los cambios, ha implementado algunos mas
profundos que otros, y dentro de su filosofia considera que los cambios son

generadores de desarrollo.

En el aspecto de las capacitaciones al personal, esta4 considerada como uno
de los ejes fuertes del funcionamiento actual, lo cual ha permitido apropiar

conocimiento que son la base para el desarrollo de las tareas diarias.
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Recomendaciones

Los aspectos abordados en este trabajo, han permitido aproximar mas de

cerca la situacion actual de la organizacion. Insumos valiosos que se pueden

considerar para crear estrategias pertinentes para el desarrollo organizacional

en Convergencia Sindical, siempre que se impligue o se tome en cuenta al

personal, para lograr el mejoramiento continuo de la misma.

A partir de esto, se generan las siguientes recomendaciones:

Desarrollar e implementar, con recursos, en cuanto a personal y
financiero, un departamento que atienda especificamente las
demandas de apoyo y asistencia de reclamaciones individuales
laborales, sobre todo del publico no organizado. Este es un servicio
externo que, de lograrse un nivel de eficiencia, habla positivamente en

la percepcién de los trabajadores/as hacia la organizacion.

Realizar una revision exhaustiva de la definicion de tareas del personal,
para adecuar todas las tareas en funcion de las necesidades actuales
de la organizacion, que permita reordenar y clasificar, en base a
prioridades, los objetivos para corregir la carga de trabajo que

actualmente se manifiesta.

Implementar un plan de comunicacion interna que permita una mayor
coordinacion y cohesion de los equipos de trabajo y areas tematicas,
para evitar posibles confusiones a la hora de ejecutar las actividades y

tareas.
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En el mediano plazo, considerar que la organizacion se encuentra en
una fase de expansioén, por lo cual se deben preparar las condiciones
para la creacion de otra sede que pueda atender las solicitudes de las
organizaciones afiliadas en las provincias centrales o Chiriqui y Bocas

del Toro. Accidn que liberaria la carga de trabajo en la sede principal.

Fortalecer la apertura frente a los cambios. Hasta el momento se ha
podido funcionar con un nivel aceptable de éxito de las actividades, sin
embargo, en el mediano plazo pueda que se requieran implementar
medidas mas profundas para mantener la credibilidad y no quedar en

una condicién de obsolescencia.
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