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La Liquidacion de LyFC ¢Unica
opcion? . Un enfoque socioldgico
como alternativa futura

RESUMEN

La liquidacién de un organismo que
se presenta como resultado extremo y
unilateral de la resolucion de un conflicto
donde los actores involucrados en las
relaciones laborales no pudieron o0 no
quisieron ponerse de acuerdo para lograr
una mejor solucién, terminando en la
extincion de la organizacion. Este es el caso
del organismo paraestatal mexicano Luz

y Fuerza del Centro, el cual suministraba
el servicio de energia eléctrica a la zona
central de México y que fue liquidado, el
10 de octubre de 2009, por su Gobierno
Federal de de la misma manera como lo
habia constituido en 1994, por decreto.
El presente trabajo aborda los hechos

ocurridos en la resolucidon del conflicto
mencionado por la via de la liquidacion
del organismo y plantea la necesidad
de incursionar en la sociologia laboral
para abordar controversias como las
que empujaron al desenlace planteado,
evitando los efectos e impactos de medidas
unilaterales y coercitivas que desfiguran la
convivencia productiva y los consensos
necesarios en las relaciones de trabajo.

Palabras clave: LyFC, SME, CFE,
sindicato, liquidacion, actores laborales,
sociologia del trabajo
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The LyFC Clearance one option?
A sociological approach, as a future
alternative

ABSTRACT

The liquidation of an organism that
appears as an extreme and unilateral result
of the resolution of a conflict where the
actors involved in labor relations could not
or did not want to agree to achieve a better
solution, ending in the extinction of the
organization.This is the case of the Mexican
parastatal organization Luz y Fuerza del
Centro, which supplied the electric power
service to the central zone of Mexico and
which was liquidated, on October 10,
2009, by its Federal Government in the
same way as it had constituted it in 1994,
by decree. The present work addresses
the events that occurred in the resolution
of the aforementioned conflict through the
liquidation of the organization and raises
the need to venture into labor sociology
to deal with controversies such as those
that pushed the outcome, avoiding
the effects and impacts of unilateral
measures and coercives that disfigure
productive coexistence and the necessary
consensuses in work relationships.

Key words: LyFC, SME, CFE, union,
liquidation, labor actors, labor sociology
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1. INTRODUCCION

En el contexto de la Venezuela actual,
las organizaciones publicas como privadas
evidencian grandes inconvenientes en
cuanto al desarrollo de sus competencias,
esto se traduce en desmotivacioén laboral, la
cual se ve reflejada en el absentismo laboral,
baja productividad y poca permanencia en
los puestos de trabajo, en la busqueda de
mejores incentivos. Todas estas situaciones
generan grandes preocupaciones, tanto a
trabajadores como a quienes dirigen las
organizaciones, por esta razén estas deben
buscar estrategias acertadas en procura
de minimizar o eliminar por completo estos
inconvenientes, dando ademas cumplimiento
a las normas que rigen la materia laboral,
en cuanto a aspectos referidos a la
responsabilidad del estado de generar las
condiciones y medio ambiente de trabajo
adecuado.

En el ano 1963, como resultado del
proceso de nacionalizacion de la industria
eléctrica mexicana ocurrida el 23 de
diciembre de 1960, se crea la Empresa
Luz y Fuerza del Centro, S.A. (ELyFC,
S.A.), mediante la migracion de la antigua
Mexican Light and Power. Luego, en 1974
se autoriza su disolucidon vy liquidacion,
sin embargo la misma no se lleva a efecto
ya que los mandatarios que sucedieron
al entonces Presidente Luis Echeverria,
mantuvieron frenado el mencionado proceso
de extincién, buscando apoyo politico
del Sindicato Mexicano de Electricistas
(SME), organizacidon que representa a los
trabajadores de éste organismo.

Quince anos después, la ELyFC, S.A.
aun mantenia el estatus de “empresa en
liquidacion; por lo que el 27 de diciembre de
1989 se reforma la Ley del Servicio Publico
de Energia, para prever la constitucion,
estructura y funcionamiento de un
organismo descentralizado que se hiciera
cargo de la prestacion del servicio que hasta
esa fecha, venia prestando la ELyFC, S.A.
y sus compafias asociadas: Luz y Fuerza
de Pachuca, S.A., Mexicana Meridional
de Fuerza, S.A. y Luz y Fuerza Eléctrica
de Toluca, S.A. Asi mismo se indicaba
en la mencionada reforma de la Ley que

las empresas concesionarias entrarian 0
continuarian, segun el caso, en proceso
de disolucion vy liquidacion, pero debiendo
prestar el servicio hasta ser totalmente
liquidadas.

Sin embargo, después de un largo proceso
de veinte anos, en el mandato del entonces
presidente Carlos Salinas de Gortari, “el 9
de febrero de 1994, por decreto presidencial,
la ELyFC, S.A., se transforma en el
organismo descentralizado Luz y Fuerza del
Centro (LyFC), con personalidad juridica y
patrimonio propio” (Bonilla, 2007, p. 48), que
junto con la Comision Federal de Electricidad
(CFE), organismo igualmente paraestatal,
serian propietarios practicamente del cien
por ciento del sistema eléctrico mexicano.

La CFE es de antigua data, ya que fue
creada por decreto el 14 de agosto de
1937 con el principal propésito de generar
y distribuir electricidad. El 22 de enero
de 1949 se constituye en un organismo
publico descentralizado con personalidad
juridica y patrimonio propio y con la
principal responsabilidad de administrar la
generacion, lo cual realiza mediante sistemas
hidroeléctricos, térmicos, edlicos, entre otros
de menor aporte, pero también compra
energia eléctrica a algunas generadoras
privadas.

Ahora bien, es el caso que a LyFC lo
extinguio el Gobierno Federal mexicano, de la
misma manera como lo habia constituido en
1994, por decreto del 10 de octubre de 2009.
Para garantizar la efectividad de tal mandato
y el control de los movimientos obreros y
sociales, se requirio el apoyo anticipado de
la Policia Federal Preventiva (PFP) quienes
tomaron las principales instalaciones hasta
ese momento utilizadas por LyFC, incluyendo
el Centro Nacional de Control de Energia
(CENACE), pues desde alli el SME operaba
un sistema de comunicaciones, evitando
asi el despliegue de acciones de calle que
pudieran entorpecer la medida adoptada.

En esta accién, se despidieron
aproximadamente a 44 mil trabajadores de
la compafia, todos ellos miembros del SME,
“el cual resultd asi virtualmente disuelto en
la medida en que desaparecié la fuente de
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trabajo que le daba origen” (Lépez de la
Vega, Modonesi, Munguia, y Oliver; 2010,
p.118), por supuesto, con las consecuencias
laborales y sociales que tal medida conlleva.

En tal sentido, en el presente trabajo se
aborda la mencionada liquidacion de LyFC
como resultado extremo y unilateral de la
resolucion de un conflicto donde los actores
involucrados en las relaciones laborales no
pudieron o no quisieron ponerse de acuerdo
para lograr una mejor solucién, terminando
en la extincion de la organizacion. Asi
mismo, se aborda algunos hechos y causas
que llevaron a la liquidacion de LyFC, se
recuperan los principales efectos del cierre y
se diserta sobre si la medida tomada era la
Unica alternativa.

Finalmente, se plantea la necesidad de
incursionar en la sociologia laboral para
abordar situaciones de controversias, como
las que empujaron al desenlace planteado
de LyFC, evitando los efectos e impactos
de medidas unilaterales y coercitivas que
desfiguran la convivencia productiva y los
consensos necesarios en las relaciones de
trabajo.

2. Algunos hechos y causas que llevaron a
la liquidacién de LyFC

En el contexto del apartado anterior, cabe
preguntarse ¢cuales fueron los hechos vy
causas que llevaron al Estado mexicano a
tomar la decisién de decretar la extincion
del mencionado organismo paraestatal?
“El gobierno argumenté que su decisién
estaba fundada en la inoperancia técnica
de la compaifia y, sobre todo, en los altos
costos que representaba para el gasto
publico” (Lépez de la Vega et al, 2010, p.
118), considerandola como una empresa
inviable técnica y financieramente, sin
embargo, no se presentd un estudio
economico para justificar la medida tomada,
solo se argumentd a través de los medios
de comunicacion que LyFC mantenia altas
erogaciones por gastos de personal, tanto
de los trabajadores activos como de los
jubilados y que ademas no eran capaces de
llevar adelante sus operaciones para prestar
un buen servicio a los mexicanos.

El organismo se constituyd en una
especie de hoyo negro que chupaba
cada vez mas recursos financieros, pues
continuamente el SME buscaba acrecentar
excesivas prerrogativas laborales que no
eran sustentables con recursos propios del
organismo, por lo que el Gobierno Federal
sefiala como directamente responsable al
mencionado sindicato, por cuanto no quiso
adaptarse a la austeridad impuesta por la
crisis global, exportada al mundo desde los
Estados Unidos en el afo 2008.

Efectivamente, el organismo LyFC, venia
trabajando desde hace varios afos con
pérdidas en incremento y una acumulacion
de sustanciales pasivos, por lo que estaba
imposibilitado para generar recursos
financieros que le permitieran financiar la
totalidad del gasto corriente en que incurria,
menos aun podria pensarse en cumplir
con las inversiones requeridas para su
adecuado funcionamiento, y a pesar de que
el estado financiaba el gasto operativo, los
aportes para la inversion eran muy exiguos,
lo cual fue debilitando paulatinamente el
sistema eléctrico del area de atencion y
responsabilidad de LyFC, la cual comprendia
basicamente la zona central de México, es
decir, el Distrito Federal, ochenta municipios
del Estado de México, dos de Morelos, dos
de Puebla y cinco de Hidalgo.

En este sentido, es necesario puntualizar
que las organizaciones hoy en dia tienen
que estar a la vanguardia del conocimiento,
la innovacién y la tecnologia como
conocimiento aplicado y en el caso que
nos ocupa, hay que deducir que la falta de
inversion y de una adecuada adaptacion a
las innovaciones tecnoldgicas punta, agrava
aun mas la situacion, por la significativa
antigiedad de las redes de transmision y
distribucidn, asi como de las subestaciones,
las cuales cuentan con mas de treinta anos
de servicio.

Por otra parte, hay que mencionar que
LyFC compraba la energia que distribuia a
la CFE a costos elevados que no le dejaba
posibilidad de excedente alguno, pues debia
comercializar tal energia con las tarifas
impuestas por el Estado y que contemplan
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importantes subsidios a algunos sectores de
la poblacién.

Si bien es verdad que hay una
responsabilidad del actor sindical, ya que
tenia incidencia en las decisiones, también
hay una corresponsabilidad de quien dirigia
el organismo y que representa al actor
laboral patronal o empleador y que para este
caso, se corresponde con el tercer actor a
quien compete la regulacion, el Estado,
quien permiti6 o propicid la obsolescencia
y burocratizacion del organismo LyFC,
descuidando la planificacion y administracién
del servicio eléctrico.

Por otra parte, desde la postura del actor
que representan a los trabajadores se aduce
que “en realidad, en el trasfondo de esta
accion estaba la apuesta por una progresiva
apertura del sector al capital privado” (Lépez
de la Vega et al, 2010, p. 118”). En todo
caso, la decision del cierre de LyFC conlleva
elementos politicos, pues uno de los actores
principales de las relaciones laborales era el
independiente SME, que contaba con una
gran fuerza politica de oposicion social al
Gobierno Federal de turno.

Ademas de la intensién gubernamental
de ofertar, si no el servicio eléctrico al
capital privado, ya que el articulo 27 de la
Constitucién de los Estados Unidos de México
se lo impide, al menos si, el alquiler de la
infraestructura de éste sector, con el fin de
que sea utilizada para desplegar sofisticadas
redes para transmitir informacién electronica
de datos, voz e imagen, de acuerdo a los
avances de las nuevas tecnologias de la
informacion y la comunicacion.

Por lo indicado anteriormente, puede
inducirse que efectivamente el estado podria
tener interés en la extincion de LyFC vy lo
que efectivamente realiza “con el argumento
de que la empresa resultaba ya un gasto
insostenible para los recursos publicos
toda vez que existia un déficit, creciente
afno con ano, en las finanzas de la empresa”
(Lopez de la Vega et al, 2010, p.121) y en
consecuencia, en la actualidad, el sector
ecléctico de México esta siendo operado por
la CFE, con las limitaciones y debilidades
que el caso impone, ya que si bien éste
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organismo tiene experiencia en generacion
y transmision de la energia eléctrica, no la
tiene tanto en distribucion y comercializacion
de la misma, agravandose esta situacion por
la falta de apropiadas referencias técnicas
que pudieran menguar tale debilidades.

Ahora bien, podria preguntarse ¢ Por qué
se decreta el cierre de LyFC y no de CFE,
siendo ambos organismos estatales o para
estatales? Es el caso, que contrario a la
situacion descrita de LyFC y que era objeto
de continuos ataques por los dos principales
canales detelevision, TV Azteca y Telemundo,
indicando que le costaba al presupuesto
de la naciéon miles de millones de pesos,
al mismo tiempo se aducia que la CFE era
un organismo eficiente y competente, con
apenas un tercio de las pérdidas técnicas y
administrativas de energia, en relacion a las
que incurria LyFC.

Por otra parte, se generé la necesidad de
resolver la situacion coyuntural de la extinciéon
de LyFC, vy sibien la CFE era principalmente
generadora de electricidad, se constituyo
en la mejor opcion de la que disponia el
Gobierno Federal, para hacer frente a la
prestacion del servicio a la zona atendida
por LyFC, y es que, como menciona Loreto
(2007), “los recursos por excelencia ya no
son los factores econémicos tradicionales:
tierra, trabajo y capital, sino el conocimiento
[de los trabajadores], un activo que, a pesar
de no figurar en la contabilidad, contribuye
de forma notable a los resultados” (p.1).

Efectivamente, las organizaciones son
el resultado de la conjuncion de todos los
elementos fisicos y emocionales de los
seres humanos que las conforman, lo demas
son meras estructuras normadas que al
quedarse solas, en pocos meses estarian
inoperantes, por lo que era estrictamente
necesario, contar con un minimo de personal
calificado para asumir, tan osada decision.

Otro aspecto a considerar, es la influencia
politica del érgano que representa a los
trabajadores, pues el sindicato que agrupa
a las personas que laboran en la CFE es el
Sindicato Unico de Trabajadores Eléctricos
de la Republica Mexicana (SUTERM) y que
no presenta posiciones radicales ante las
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politicas gubernamentales. En cambio, con
el cierre de LyFC, éste representante de los
trabajadores de la CFE se vio tremendamente
fortalecido por el incremento de agremiados,
de nuevo ingreso o por migracién del extinto
SME de aquellos trabajadores que tuvieron
la fortuna de ser recontratados por la CFE.

3. Principales efectos del cierre de LyFC

Producto de la medida gubernamental
de liquidar a LyFC, como se indico, se
despidieron aproximadamente a 44 mil
trabajadores, que pasaron a incrementar las
estadisticas de desempleo o subempleo de
México. Algunas de estas personas, con la
liquidacién que recibieron, implementaron
pequefas unidades de producciéon y se
incorporaron a prestar servicios a la CFE,
pero esta vez como empresarios, legitimando
de esta manera una desfiguracion de
las relaciones de trabajo y quedando
desprotegidos como actores laborales.

Otros trabajadores, aun se mantienen sin
hacer efectivas sus beneficios laborales y
en acciones de presion, como huelgas de
hambre, en busca de su reincorporacion, y
de no ser posible a LyFC, entonces a CFE,
pero con un punto de inflexion: mantenerse
con la misma organizacion sindical y bajo las
mismas prerrogativas del contrato de trabajo
suscrito con el SME, y que para el Gobierno
Federal es completamente inaceptable.

En este sentido, se generd un reacomodo
del actor representante de los trabajadores
del sector eléctrico, pues se generd un
debilitamiento de una importante fuerza
laboral que se agrupaba en el SME y que se
manejaba de forma independiente, haciendo
fuerte oposicion politica y social al gobierno
de Felipe Calderén. Por otro lado, con la
medida tomada, se le di6 mayor fuerza al
SUTERM, sindicato que agrup6 a toda la
masa laboral del sector eléctrico mexicano.

La medida de liquidacion de LyFC, no
s6lo tomé por sorpresa a los trabajadores,
algunos de los cuales conformaban ya la
tercera generacion de sus familias que habian
trabajado en ese organismo o en alguna de
las figuras juridicas que le antecedieron,
desde el inicio de su historia como ELyFC,

si no también a los ciudadanos, sobre todos
aquellos que eran atendidos por la empresa
extinguida, por lo que otro efecto importante
es el conflicto social y politico causado por
la medida y que se constituia en el principal
reto a resolver por el Gobierno Federal, y
para lo cual se activd una gran incidencia
mediatica.

Por supuesto, era necesario mantener
la generacion y distribucion de la energia
eléctrica en la zona que era atendida por el
extinto LyFC, ya que es el sector de mayor
generacién productiva de México, pues alli
se encuentran las mayores concentraciones
industriales, econdmicas y también
residenciales.

4. Liquidacion de Luz y Fuerza del Centro,
¢ Unica alternativa?

El tema tratado, evidencia las
consecuencias que se pueden ocasionar
cuando los actores laborales (empleador,
empleado vy regulador) fallan en la
comunicacion y la motivacion para resolver
conflictos por la via del consenso de las
aspiraciones y la armonizaciéon de las
discrepancias.

En este apartado, y siguiendo a Lucena
(2005), quien manifiesta que el conflicto o
el consenso vienen de como funcionan las
relaciones sociales, se presentan algunas
ideas en torno a los aspectos socioldgicos en
las relaciones de trabajo, como catalizadores
para buscar el equilibrio entre los actores
labores, los cuales contribuirian a buscar la
permanencia armoénica de todos los actores,
mediante la consecucién del bien comun.

Y es que hoy dia, en el entorno de un mundo
globalizado, los trabajadores deben estar
dispuestos a contribuir con la organizacion
para la que trabajan y coadyuvar a que ésta
cumpla con sus objetivos, a cambio de que
la organizacion contribuya a la consecucion
de los anhelos individuales, y que no
necesariamente tienen que ver sélo con el
aspecto material, por lo que es factible que
en el caso de LyFC, bajo el manejo de los
conceptos que se emitiran a continuacion,
se hubiese podido obtener desenlaces
diferentes y armoniosos para las partes.
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Evidentemente, el organismo descuido
estos elementos, por lo que los trabajadores,
en su condicion de seres humanos, debieron
asumir una posicion egoista y alejada de los
valores, por lo que trabajaron sélo en funcién
de lograr sus propios objetivos. Incluso, en
detrimento de sus propios compafneros y
de la organizacion, tal y como lo reflejan los
resultados financieros deficitarios de LyFC.

En éste orden de ideas, Kliksberg
(1975), al referirse a la dinamica del
desenvolvimiento de las organizaciones,
indica que “la naturaleza de sus objetivos,
y la conducta de sus integrantes humanos,
estdn  estrechamente  correlacionados,
con las caracteristicas sociales, politicas,
culturales, econdémicas, etc., del medio o
contexto en donde existen” (p.31).

Al respecto, era importante considerar
otros factores flexibles inherentes a las
personas como las creencias, valores,
perjuicios, asuncion de sentido comun de
los individuos, tanto internos como externos
a LyFC, asi como también las tradiciones
socioculturales del entorno, entre otros, que
por ser poco evidentes fueron olvidados,
descuidados o simplemente omitidos
consciente y convenientemente.

En el caso de los valores, que representan
las creencias y conceptos basicos que
se establecen con el fin de guiar el
comportamiento del personal hacia el
logro de las metas, es importante ratificar
lo indicado por Alhama, Alonso y Martinez
(2004), quienes afirma que “los valores son
formulados, pero deben ser ensefados y
asumidos dentro de una realidad concreta”

(p.131).

En consecuencia, los valores tienen que
ser claros, coherentes y se deben reforzar
a través de las normas y procedimientos
instituidos a fin de interiorizarlos en los
trabajadores para conseguir su aceptacion
y que efectivamente sean usados como
un elemento de incentivo al logro de los
objetivos organizacionales. En este sentido,
indica Robbins (1991) citado por Alhama et
al. (2004), que

los valores deben ser claros,
compartidos y aceptados por todos los
miembros y niveles de la Organizacion,
para que exista un criterio unificado
que compacte y fortalezca los
intereses de todos los miembros con la
Organizacion (p.131).

En este contexto, resulta evidente
que el factor humano es clave para la
organizacion como agente que gestiona y
disefa estrategias para plasmarlas en una
estructura, de tal manera que mediante
el trabajo coordinado y armoénico entre el
disefo de la estrategia y la implementacion
de la estructura, se puedan conducir y
gestionar las organizaciones. Es decir,
las personas que integran la organizacion
deben garantizar que la estrategia fue bien
comprendida y aprendida de manera tal que
se concentren esfuerzos para convertirla en
realidad dentro de la estructura establecida.

Es por ello, que se debe buscar una
correspondencia para lograr la comunion
entre los objetivos del individuo, los de la
organizacion e incluso los de la comunidad,
de tal manera que sea un ganar-ganar-
ganar en funcion del bienestar de todos los
factores internos y externos, que inciden en
la organizacion.

Contrario a lo indicado, aparentemente
las pretensiones egoistas se excedieron
en el caso de LyFC, dadas las constantes
presiones del SME por la obtencion,
cada vez mayor, de beneficios laborales
claramente sobredimensionados a los
de la poblacion activa mexicana y que,
en opinion del empleador y regulador, ya
resultaban impagables, lo cual conllevé a la
decision de uno solo de los actores en las
relaciones de trabajo a tomar una decision
unilateral, lo cual fue posible y se facilité por
cuanto el decisor, en la practica cumplia el
rol de empleador y regulador. En todo caso,
se pone en evidencia que las posiciones
extremas de los actores laborales deben
ser evitadas, dando preferencia al dialogo
y conciliacion de las diferentes ambiciones
que pudieran tener los involucrados.

Como se mencion6é en el apartado
anterior, las principales razones esgrimidas
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para el cierre de LyFC furon las recurrentes
e incrementales pérdidas, sin embargo,
es importante acotar que la organizacion
es permeable con todo lo que acontece
en ella y en su entorno, por tanto, si se
producen cambios internos o externos
aunque no sean financieros, estos afectaran
a los resultados, muy a pesar de las cifras
que arrojen los sistemas tradicionales
de informacion, verbigracia: un resultado
numeérico desfavorable (pérdida) podria ser
el resultado de malestar, insatisfaccién o de
falta de motivacion del personal dentro de
la organizaciéon, como también podria ser
causa del estilo de liderazgo imperante en la
misma, podria ser incluso que los objetivos
de la organizacién no estan claros y los
esfuerzos individuales apuntan a destinos
diferentes.

En atencion a lo indicado en el parrafo
anterior es factible pensar que las perdidas
recurrentes de LyFC pudieran haberse
revertido con un diagnéstico oportuno y real
de la situacion del organismo y mediante
la aplicacion de un apropiado proceso de
desarrollo organizacional, en el marco de
un enfoque socioldgico, del cual indican
Cummings y Worley (2007), que es el
“proceso que aplica los conocimientos y
métodos de las ciencias de la conducta para
ayudar a las empresas a crear la capacidad
de cambiar y de mejorar su eficiencia, entre
otras cosas un mejor desempefio financiero
y un nivel mas alto de calidad de vida laboral”

(p.1).

Estos autores indican cinco precedentes
tedricos que muestran la evolucion del
desarrollo organizacional desde los enfoques
maquinistas hasta la incorporacion de los
factores sociolégicos a las organizaciones
como lo son: a) el entrenamiento en el
laboratorio (fuera del ambito de labores), b)
la investigacion de la accion, c) los enfoques
normativos, d) la calidad de vida laboral y
e) el cambio estratégico. En las dos ultimas
raices mencionadas, es donde se evidencia
efectivamente la evolucién del enfoque
socioldgico. La calidad de vida laboral
apunta a la transformacién del trabajador
dentro de la organizacion pero, buscando
mas su desarrollo personal en el beneficio
de la propia organizacion.

En todo caso, el desarrollo organizacional
promueve un cambio previo a un diagndéstico
y mediante intromisiones planificadas y
enmarcadas dentro de tres condiciones:
1.- Cambio de la totalidad o parte de
algunos aspectos de la organizacion. 2.-
La transferencia de conocimientos a los
usuarios tanto internos como externos y 3.-
Establecer un mecanismo de medicién que
permita que el sistema se pueda evaluar y
retroalimentar. No fue éste el caso de LyFC,
por lo que debido asumir su eliminacion
completa y definitiva.

A través del desarrollo organizacional
se pretende reforzar tanto las estrategias
como la transferencia de habilidades y
conocimientos al personal y de esta manera,
afrontar los retos que se estén definiendo
en las estrategias para lograr mejores
niveles de competitividad, por lo cual es muy
importante la apropiada seleccion de quien
se encargara de esta actividad. El personal
responsable del desarrollo organizacional
debe facilitar los procesos relacionados con
la convivenciay el trabajo conjunto, buscando
la efectividad organizacional. Al respecto,

Cummings y Worley (2007) menciona
que estos profesionales deben tener
“habilidades intrapersonales, habilidades

interpersonales, habilidades generales de
consultaria y conocimiento de la teoria del
desarrollo organizacional” (p.63). Asi mismo,
en el enfoque sociolégico es precisamente
cuando se comienza a respetar al individuo,
reconociendo que los demas tienen derechos
y que es valido disentir del modo de pensar
de otro trabajador o de los jefes, y por esta
condiciéon se genera muchos conflictos, por
lo cual los agentes del cambio deben ser
expertos en su manejo y negociacion.

5. El enfoque socioldgico, como alternativa
futura para la CFE vy cualquier otra
organizacion

Luego de transcurridos mas de ocho
meses del decreto de extincion de LyFC, no
parece que tal decision pueda ser revertida,
es decir, que la decision del Gobierno
Federal, tomada esta, cambie. La CFE, se ha
encargado de la prestacion de los servicios de
electricidad que suministraba el organismo
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extinguido, lo cual ha realizado mediante
tercerizaciéon de algunas actividades y las
demas con su propio personal, algunos
trabajadores recontratados del extinguido
organismo y otros de nuevo ingreso, pero
todos representados por SUTERM.

Ahora bien, y haciendo abstraccion de
los posibles intereses politicos, la CFE
como organismo paraestatal que manejara
el sistema eléctrico nacional de México,
y en general cualquier organizacion que
quiera ser competitiva y sustentable,
necesariamente tendra que adaptarse a
los actuales tiempos caracterizados por un
nuevo orden econdmico mundial y del cual
no escapa las relaciones de trabajo.

En este sentido, siguiendo a Terra y
Gordon (2002), para poder competir
con eficiencia y en muchos casos para
sobrevivir, se hace necesario modelos
mas flexibles que se adapten al mundo
globalizado. Por consiguiente, se debe
tener en cuenta que las organizaciones del
mundo actual interactuaran en un entorno
en continuo movimiento y de constantes
desafios, por lo que es importante, como lo
menciona Hernandez (2005), abordar tales
fenébmenos y estudiar las organizaciones a
través del enfoque holistico, en busca de
una transformacion de su cultura e imagen
organizacional. Ademas, hay que tomar
en cuenta en su estilo de gerencia nuevos
elementos a los contemplados por las
corrientes tradicionales y asi dar paso al
enfoque socioldgico de las organizaciones.

De este modo, debe ser de interés de
la CFE y de cualquier organizaciéon la
escala de valores, las motivaciones, los
objetivos individuales y entre otros, los
intereses comunales en aras de asumir
la responsabilidad social y empresarial
que reclama la sociedad, de la que indica
Chiavenato (2002) que entre los argumentos
esgrimidos a favor de esta exigencia social
“estan las utilidades a largo plazo para
el negocio, mejor imagen ante el publico,
menor regulacion para los negocios,
mayores obligaciones sociales del negocio,
mejor ambiente para todos y atencion de los
deseos del publico” (p.126).

Por tanto, la cultura y la imagen
organizacional deben tener un basamento
axiolégico construido, fundamentalmente,
sobre valores éticos, sociales y culturales
que deben ser llevados a politicas y normas.
Si se quiere cambiar la organizacion no
basta con cambiar un procedimiento
administrativo, un sistema contable o cambiar
los equipos o las instalaciones, es evidente
que se deben hacer cambios en los valores,
apuntando a una vision integral del personal,
la organizacion y la comunidad y no sélo a
una perspectiva individual o sectorial.

Hoy dia, no resulta tan importante el control
y monitoreo del personal, pero en cambio
si lo es la delegacion de responsabilidad,
el enriguecimiento mental del trabajo, la
asignacion de nuevas tareas con mayor
responsabilidad y de mayor envergadura,
otorgando asi al trabajador una mayor
injerencia y mayor numero de actividades.
En lugar de la segmentacion extrema de
las operaciones, se tiende a delegar en un
trabajador todo un proceso.

Ragno (2002), indica que un nuevo
paradigma organizacional toma en cuenta
la integridad del ser humano volviéndolo
protagonista de una accién transformadora
“que se inicia en él pero que en su ‘no-accion,
dinamiza y transforma la organizacion
tornandola no sélo mas humana, eficiente y
productiva sino integrandola en su desarrollo
personal y social” (p.5).

Efectivamente, el ser humano esta
presente en las interrelaciones que tiene
la organizacion, asi se presenta como
trabajador, cliente, proveedor, vecino, etc.
y necesita realizar sus propios objetivos
individuales, por lo que la organizacion
debe contribuir con ello y lograr que estas
personas se sientan identificadas con la
misma y coadyuven al logro de los objetivos
establecidos y, consecuentemente en los
resultados, de lo contrario se convertiran en
una rémora para lograrlos.

La corriente socioldégica parte de la
discrepancia del tradicionalismo y ataca
fundamentalmente la concepcién del hombre
economico y holgazan que solo le interesaba
el dinero que la organizacion estaba
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dispuesta a pagarle por sus servicios. Los
principales antecedentes que contribuyeron
a su rapido desarrollo se pueden ubicar
en los experimentos y postulados de las
Relaciones Humanas de Elton Mayo y la
Sociologia Industrial. Asi mismo, fueron
importantes dinamizadores la legislacion
social, las condiciones laborales, el salario
y el reconocimiento de los sindicatos, entre
otros.

Las principales variables analizadas por
ésta corriente son: las comunicaciones,
el liderazgo, los problemas de autoridad,
la lucha de poder, la motivacion, entre
otras. Para esta corriente es importante
el momento histérico en el que suceden
los fendmenos que se generan dentro
de las organizaciones, reconociendo
acertadamente que todo evoluciona y en
consecuencia, la organizacion también debe
adaptarse a estos cambios. Se utilizan otros
motivadores positivos,ademas delmonetario,
que tienen que ver con la personalidad y la
autorrealizacién del trabajador.

Con respecto a la metodologia utilizada
por esta corriente, se sustituye el empirismo
utilizado en el enfoque tradicional por la
investigacion cientifica pura, planificada,
organizada y con un objetivo claro: llegar
a explicaciones fundamentales sobre
los fendbmenos que ocurren dentro de
la organizacion, permitiendo obtener un
conocimiento mucho mas acabado vy
ampliado de como se podria manejar al
individuo dentro de las organizaciones.

Se trata de superar las fragmentaciones
y se propone el estudio del hombre como
una unidad compleja sin que éste pierda
su condicion de ser humano por el hecho
de pertenecer a una organizacioén. Es decir,
que esta corriente reconoce que el individuo
tiene dentro de la sociedad intereses,
motivaciones, valores, etc. que afectan a la
organizacion y que a su vez inciden en su
comportamiento.

Asimismo, se toma en cuenta varias
dimensiones que fueron obviadas por
el enfoque tradicionalista, tales como la
tecnologica, la fisiologica, la psicoldgica,
buscando explicar: como afecta la tecnologia
al comportamiento del hombre dentro de

las organizaciones, asi como la relacion
existente entre el trabajo, las condiciones
del organismo biolégico del trabajador, y
la relacion entre el hombre, el trabajo y la
personalidad.

La corriente sociologica se diferencia del
enfoque tradicional en tres dimensiones
fundamentales a saber: el sistema de
valores que entiende al hombre como
una unidad biolégica dotado de aptitudes,
intereses y con necesidades adicionales
a las basicas y que es necesario ayudar
a satisfacer desde la organizacion, tales
como: familia, realizacion profesional, mejor
calidad de vida, entre otras. Otro aspecto de
esta corriente es la inteligencia y la iniciativa
de los trabajadores que no pueden dejarse
de lado sin afectar el rendimiento. El tercer
aporte que se le reconoce a la corriente
socioldgica tiene que ver con la condicion
gregaria (formal e informal) del trabajador y
por tanto, se reconoce la autoridad informal
y la existencia del conflicto, aspectos que no
eran tomados en cuenta por los enfoques
tradicionales.

Por ello, las normas implantadas por la
organizacion tienen que ser coherentes
con el sistema de valores para incentivar
su arraigo en los trabajadores y por tanto,
la unidad de recursos humanos se debe
preocupar ademas de sus funciones
tradicionales de reclutamiento, seleccion,
pago de néminas, entre otras funciones, del
desarrollo integral de los trabajadores dentro
de la organizacion, fortaleciendo asi a la
concepcion de capital humano.

Por otra parte, la creacion de valor,
como lo establece Vélez (2005), es y
debe ser la principal preocupacion de los
directivos y tomadores de decisiones de
las organizaciones y que de no lograrse
tal objetivo, se deteriora de tal manera la
capacidad competitiva de una organizacion
que termina sacandola del mercado.

En este sentido, se hace necesaria
una concepcion mas integral de las
organizaciones. A este respecto Ragno
(2002), indica que “la gestion organizacional
demanda en la actualidad ampliar los
contextos, ejercitar la intuicién, las
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paradojas, promover la creatividad, la
inteligencia emocional, la espiritualidad en
los negocios, la dinamica autoorganizativa;
superar los estrechos modelos ‘cartesianos’
y ‘ver’ la realidad con ojos mas abarcativos,
reticulares, sistémicos” (p.5), entre otros
elementos flexibles que pueden ser tomados
en cuenta para secundar el logro de este
objetivo.

Por ello, para lograr tal cometido en los
actuales tiempos de globalizacion y de
competitividad mundial, donde surgen,
como indica Benavides (2001), “conflictos o
fricciones propias del acomodamiento de las
estructuras y las interrelaciones, implicando

ambientales y de mercados, que deberan
considerar los actores internos” (p.3), es
urgente que las organizaciones, ademas de
los postulados administrativos de division y
especializacion del trabajo tomen en cuenta
la red de relaciones que se dan entre la
organizacion, las personas y la sociedad
como: comunicacion, imagen de la empresa,
liderazgo y la direccién de la entidad, sin
olvidar las aptitudes, motivaciones, valores,
dinamicas de grupo, interrelaciones sociales,
entre otras, que son caracteristicas propias
del lado humano del trabajador, ya que la
recompensa monetaria percibida por ellos,
hoy dia no tiene el mismo peso que tenia en
los tiempos de Taylor y Fayol, y la influencia

de tales elementos afecta los resultados
contables de cualquier organizacion.

ajustes acomodaticios a la variacion en
las condiciones financieras, sociales,

6. REFLEXIONES FINALES

La extinciéon del organismo paraestatal LyFC, por decreto federal del 10 de octubre
del 2009, aduciendo los recurrentes e incrementales detrimentos financieras y los altos
porcentajes de pérdidas técnicas y administrativas de la energia eléctrica disponible para
la transformacion, distribucién y comercializacion, produjo el despido de mas de 44 mil
trabajadores que pasaron a incrementar las estadisticas de desempleo o subempleo en
México, a la vez que se generd un conflicto social y politico que se constituyo en el principal
reto a resolver por el Gobierno Federal, quién logré mantener, con el personal de la CFE,
la generacion, transformacion, distribucion y comercializacion de la energia eléctrica en el
area que era atendida por el organismo extinguido y que comprendia principalmente la zona
central de México, es decir, el Distrito Federal, ochenta municipios del Estado de México,
dos de Morelos, dos de Puebla y cinco de Hidalgo, sectores éstos que se corresponden
con la mayor generacién productiva del pais azteca, ya que alli tienen su asiento las mas
representativas concentraciones industriales, econémicas y también residenciales.

Enrelacion a éstos hechos, es factible pensar que los resultados financieros desfavorables
de LyFC pudieran haberse revertido con un oportuno diagnostico real de la situacion del
organismo y mediante la aplicacion de un apropiado proceso de desarrollo organizacional,
en el marco de un enfoque socioldgico.

Pasados nueve meses desde el decreto de extincion del organismo, a pesar de las
enfaticas acciones de protesta emprendidas por el SME, es evidentemente que la extinciéon
de LyFC es una decisién que no tiene retorno, por lo cual queda aprender de los sucesos que
llevaron al actor laboral dominante y que representa al empleador, a dar por terminadas las
relaciones laborales por la via impositiva, coercitiva y unilateral, lo cual fue posible gracias
a que éste actor también fungia como regulador de tales relaciones.

En tal sentido, y haciendo abstraccién de los posibles intereses politicos, la CFE como
organismo paraestatal que manejara todo el sistema eléctrico nacional de México, y en
general cualquier organizacion que quiera ser competitiva y sustentable, necesariamente
tendra que adaptarse a los actuales tiempos caracterizados por un nuevo orden econéomico
mundial y del cual no escapa las relaciones de trabajo.
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Es por ello que, se hace necesario considerar en estas relaciones, los aspectos intrinsicos
al ser humano, tanto del que pertenece a la organizacion, en calidad de trabajador, como
del que interactiua con ella desde las posiciones de cliente, proveedor, vecino, entre
otras, buscando potenciar los cambios de actitudes del personal que permitan mejorar
la eficiencia y salud de las organizaciones ya que es evidente que éstas efectivamente
estan cambiando, pero se requiere que el mismo sea planificado para aprender de las
experiencias, reestructurar las percepciones compartidas, mejorar el desempeno y resolver
conflictos tanto internos como del entorno de la organizacion.
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