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Introduccion

El estudio y analisis sobre las organizaciones se ha incrementado con el anhelo de
llegar a comprender de manera mas descriptiva los distintos fendmenos
organizacionales, y a medida que estas evolucionan su complejidad y problematicas
de igual manera lo hacen. Las organizaciones llegan a pensarse como espacios
sociales que cuentan con fronteras difusas donde se encuentran multiples centros
dindmicos, convirtiendose en lugares en los que se juegan diversas apuestas tanto
en el terreno social como en el personal, y asi, sin saberlo se siguen inventando

nuevos actores sociales (Montafio, 2007:18).

Las organizaciones modernas deben de estar preparadas para enfrentar un
ambiente caracterizado por cambios rapidos y complejos, perfilando asi, escenarios
donde se hicieron presentes importantes desafios que impulsalron el desarrollo de
los estudios organizacionales con el afan de comprender el comportamiento
complejo de las organizaciones. Si bien, los Estudios Organizacionales (EO) no se
encuentran restringidos a solo el estudio de las organizaciones, ya que su analisis
va mas alla al incorporar los diversos fendmenos sociales, culturales, politicos y
econdmicos, etc. Es decir, los EO se encuentran orientados desde un punto de vista
analitico, al estudiar el conjunto de elementos, caracteristicas, circunstancia y
procesos que facilitan el entendimiento de la amplia y diversa realidad
organizacional (Ramirez, Vargas, De la Rosa, 2011).

En el amplio campo de los Estudios Organizacionales se han descrito diferentes
planteamientos que son referentes a los fendmenos organizacionales todos con la
intension de llegar a explicar la evolucién y el surgimiento de nuevos problemas,
mismos que han sido descritos por diversos autores como un campo de
conocimiento y no como una ciencia o disciplina que sea coherentemente
estructurada, debido a que en ellos se promueve la participacion de mudltiples
disciplinas y perspectivas teoricas, narrativas, practicas o de diversos paradigmas,
siendo por lo tanto un campo de conocimiento permeable y no hermético, ya que
por medio de aportes de diferentes conversaciones y visiones es posible profundizar

en la comprension de los fendmenos que se inscriban en las organizaciones, siendo
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un campo de estudio inclusivo al buscar la forma de movilizar el acercamiento de

diversas disciplinas (Gonzales, 2014).

Por lo que en consideracion a los diferentes analisis y plantemientos en el campo
de los Estudios Organizacionales, fue que la presente investigacion tomo una
direccion sobre los ejes de dicho campo de estudio y asi apoyarse de su
multidisciplinariedad con el objetivo de llegar a describir y comprender un fenédmeno
tan complejo y ambiguo como lo es la identificacion organizacional, un concepto que
se ha analizado y confundido dentro los limites de la Identidad y Cultura
Organizacional, ya que estos comparten una serie de elementos que los
caracterizan y permiten desviarse con facilidad, por lo que asi mismo estas
investigaciones serviran para complementar, describir, facilitar y ampliar la

comprension del complejo fendbmeno organizacional como es conocido y descrito.

El andlisis y la comprensién de las organizaciones ha enfrentado situaciones
complejas tanto en el ambiente interno como en el externo, y un ejemplo de eso es
la complejidad de la Identidad y Cultura Organizacional, conceptos que por su
amplia diversidad influyen directamente en los estudios que se realizan con las
organizaciones; y tal es el caso del analisis de la cultura Organizacional que ha
permitido describir a profundidad el conjunto de maneras de actuar, pensar, y sentir,
de los individuos que son aprendidas, compartidas y transmitidas por una
colectividad que se reconoce a si misma como parte de una organizacion. Las
maneras de actuar es la parte visible de la cultura y las maneras de pensar y sentir
la oculta (Barba y Solis, 1997). Y en el momento en el que se analiza e interactia
con los individuos que son una parte inherente en las organizaciones, es inevitable

no llegar a tener la necesidad de profundizar en su estudio.

La importancia del estudio de la cultura como un factor indispensable en las
organizaciones, partiria de la fragmentacion de la sociedad en general, asi como la
pérdida de valores y patrones culturales. De acuerdo con Barba y Solis (1997), el
interés por el aspecto de la cultural es entendido como un esfuerzo por compensar
los problemas de desintegracion en la sociedad. Los escenarios de las relaciones

sociales dentro de la organizacion por lo tanto juegan un papel importante, ya que



una caracteristica que los conforma son los miembros, que unen esfuerzos para
realizar tareas complejas con el fin de alcanzar objetivos comunes, y a su vez debe
de haber una identificacion, interaccién y cohesién dentro de la organizacion,
incrementando la importancia de las relaciones personales, grupales vy

organizacionales y no solo con su entorno.

Asi por lo tanto la integracion de la cultura como un factor que tiene importancia en
los diferentes analisis de problemas organizacionales radica principalmente por ser
aquel elemento que es compartido por los miembros de la organizacién
constituyendo el conjunto de creencias, valores, suposiciones y comportamientos
gue son aceptados como validos por todos, y como tal, son ensefiados a los
miembros nuevo por los que llevan mayor antigiiedad. Mas aun, no podemos
olvidar que los miembros de la organizacidén son quienes tienen el papel de actores
principales al ser los que interactdan, transmiten, exportan e importan elementos de
la cultura, desarrolldndose planteamientos que sefialan la posibilidad de ser la
cultura organizacion la que llega ser quien trasmite esencias de sentidos de
identidad a los empleados de una organizacion (Guerrero y Silva, 2017).

Es necesario recalcar que por lo tanto la Identidad Organizacional (IO) se
desempefiard como una caracteristica que influya al igual que la cultura, como dos
elementos que interactian y se relacionan en la constitucion o fortalecimiento de la
Identificacion Organizacional, y al ser un concepto que ha sido abordado en diversas
investigaciones debido a la variedad de implicaciones que tiene dentro de la vida
organizacional. La Identidad Organizacional es un término que ha permitido colocar
a una entidad como tal socialmente, ya sea una organizacion, grupo o una persona,
es decir, por medio de ella cada entidad tiene la necesidad de responder de manera
preliminar al cuestionamiento, ¢Quiénes somos?, ayudandoles a comprender el
deseo permanente que tienen los individuos de generar congruencia o encajar con
ciertas actitudes y comportamientos personales con lo que se encuentra establecido

en las organizaciones o grupos a los que pertenece (Gonzales, 2016).

Con ayuda del campo de los EO se han desarrollado diversas visiones, literaturas y

analisis que han permitido visualizar a la Identidad e Identificacion, como un proceso
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que se ha encontrado en constante construccion y reconstruccion por medio de
interacciones dindmicas en las que intervine el individuo e individuos moldeandose
asi bajo determinada identidad de otros. Asi por lo tanto la IO se compondra de las
proyecciones de los demas hacia uno mismo, y de las proyecciones del yo hacia los
demas, como de las reacciones a las proyecciones recibidas, asumiéndose como
tales comportamientos, simbolos e historias (Gonzales, 2016). Y en vista que las
interacciones personales entre distintos miembros desempefian un papel
importante, se describird una aproximacion del concepto de Sincretismo en las
organizaciones, en el presente caso de analisis que se caracterizara por ser un
evento peculiar, como consecuencia de lo apresurado que Comision Federal de
Electricidad (CFE) recurrié a la contratacion de personal, a partir de las condiciones

ambientales.

Dicha situacion que acontecio la CFE forma parte de una particularidad que apoyo
el incremento del interés por analizar y describir los cambios y trasformaciones que
impactaron a la cultura e identidad organizacional. A partir de la extincion de Luz y
Fuerza del Centro (LyFC) se facilit para quien desarrolla el presente analisis
contrastar dos escenarios distintos correspondientes a las dos empresas que han
formado parte de la industria eléctrica, y que gracias a condiciones personales y
familiares la cercania e interaccion con los trabajadores de la extinta LyFC y ahora
CFE fue posible, logrando observar caracteristicas y elementos que pese a la
deficiencia de conocimientos sobre organizaciones en ese momento, se reconocia
una Cultura e Identidad Organizacional propia de esta empresa que era transmitida

por los propios trabajadores.

Con la extincion de LyFC las condiciones personales y de los trabajadores
cambiaron, debido a que pese a observar una identificacion de ellos por su empresa
y demostrarlo, con la pérdida de su empleo diversas caracteristicas externas a ellos
los motivaron a que existiera un cambio y facilmente formaran parte ahora de CFE,
sin importar que existiera una trayectoria familiar de ellos en la extinta, al ser
considerada internamente como una empresa familiar al favorecer la contrataciéon

de familiares antes que los externos, siendo propiamente una prestacion sindical y
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sin embargo aceptaron un cambio de perspectiva en sus respectivos nuevos
empleos. Por medio de las condiciones familiares se logré ir observando
caracteristicas y elementos que describian a la cultura e identidad en las
organizaciones, pero que pese a la existencia de disciplinas que han indagado en
el estudio de estas, no fue, sino hasta que se tuvo conocimiento de los Estudios
Organizacionales y de su amplio enfoque que se materializo la idea de abordar la

ambigiiedad de dichos conceptos dentro de un caso tan caracteristico.

Por lo que tomando en consideracion la amplia diversidad de enfoques que es
posible abordar gracias a los EO, fue que se plantearon una serie de inquietudes a
desarrollar por medio de esta investigacion en los diversos cuestionamientos del
fendmeno que caracteriza a la CFE, al ser quien asimilo una parte de trabajadores
de LyFC en la zona centro a consecuencia de su extincion, y que por consiguiente
los trabajadores conocieron un ambiente laboral en LyFC, por lo que encontraste a
CFE se logran identificar diferentes caracteristicas, mismos que seran desarrollados
a profundidad a lo largo de la presente investigacién, por medio de un marco teérico
en el cual se abordaran los conceptos tales como Cultura e Identidad
Organizacional, asi como una descripcion del escenario que impacto a la empresa
gue se analiza, sin olvidarse de exponer los resultados obtenidos por medio de
métodos de recoleccion de informacion en la CFE tales como la observacion,
aplicacion de encuestas y entrevistas semi estructuradas con el objetivo de
desenvolver una aproximacion de su realidad que han experimentado los propios

trabajadores.
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Capitulo 1 Planteamiento del problemay objetivo de investigacion

1.1 Planteamiento del problema

El desarrollo de la sociedad y de los ambientes donde se encuentran las
organizaciones, ha sido tan acelerado, que ha provocado que estas tengan que
evolucionar y cambiar drasticamente con la intencion de responder a las
necesidades de la sociedad que dia con dia son mas diversas y complejas. A si
mismo, el incremento por estudiar y comprender el funcionamiento tanto dentro
como fuera de ellas, ha permitido a los investigadores plantear nuevos y multiples
escenarios, en los cuales sea posible observar las nuevas caras de fenomenos

organizacionales.

Teniendo en cuenta que las organizaciones no son las Unicas que han evolucionado
a través del tiempo, sino también el ambiente que las rodea, y los diversos
elementos que las comprenden: no se podria olvidar a la cultura como un elemento
mas, y a su vez, como parte del ambiente. Por lo que, tanto la cultura como las
organizaciones, al formar parte del anhelo de los investigadores por ser analizadas
y definidas, han propiciado el aumento en el analisis de mdultiples escenarios, a
través de los cuales ser& posible comprenderlas.

En el caso de la cultura, ha sido utilizada por los antropdlogos para referirse a
costumbres y rituales que se desarrollan en las sociedades a través del tiempo,
sefialando fendmenos que ocurren debajo de las superficies, que son fuertes en su
impacto, pero invisibles y en cierto grado, considerablemente inconscientes. En este
sentido, la cultura es vista como la personalidad o el caracter para un individuo, en
donde se puede ver el comportamiento resultante, pero a menudo no se ven las
fuerzas subyacentes que causan cierto tipo de comportamientos, asi como la
personalidad y el caracter guian y restringen el comportamiento de los individuos,
la cultura guiara y restringird el comportamiento de los miembros de un grupo a

traves de las normas compartidas (Schein, 2004:8).
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De acuerdo con Schein, la personalidad y el caracter puede ser considerado como
la acumulacion de aprendizaje cultural que el individuo por si solo ha experimentado
en su familia, su grupo social, la escuela, la comunidad y en su propio empleo. Es
asi, como la cultura forma parte de los individuos, y a medida que ellos cambian, se
unen y crean nuevos grupos sociales, mismos que eventualmente crearan nuevas
culturas (Schein, 2004). Dicho lo anterior, la importancia y el impacto de los
miembros que conforman a las organizaciones, tanto individual como
colectivamente, sera de consideracion para el desarrollo del presente analisis. En
vista de existir una interaccién y relacion directa entre los individuos y la
organizacién, estos no solo compartiran ciertos elementos de la cultura, también
caracteristicas de la identidad propia de cada uno; por otro lado, para los individuos,
la identidad es vista como un proceso personal de identificacion — diferenciacién
gue se realiza en un marco de referencia que puede ser: el territorio, clase, etnia,
cultura, sexo y edad (Chihu, 2002). En el caso de las organizaciones, sucede algo
muy similar, donde a partir de su historia, filosofia del trabajo, de ética, el conjunto
de sus caracteristicas, valores y creencias, la organizacion construird una
personalidad que le permitira auto identificarse y auto diferenciarse de las otras

organizaciones (Montoya, 2007:24).

La cultura ha sido un concepto que se ha analizado y el interés por ella se ha
incrementado principalmente en las organizaciones por ser un punto clave no solo
de la sociedad, principalmente de los individuos que lo han acompafiado durante su
formacion y esencia, por lo que en la organizacién se le ha considerado como
aquella nociébn que es responsable del comportamiento de forma explicita o
implicita, el cual es transmitido entre los individuos por medio de diferentes
elementos o simbolos y constituyen lo que diversos autores definen como

patrimonio grupal o social (Garcia, Navarrete, Ancona, 2018).

La importancia por estudiar y comprender el concepto de la cultura en las
organizaciones dentro de los distintos campos que se han interesado en analizarla
como en el caso de los estudios organizacionales, ha radicado, por algunas razones

por ejemplo, el considerar a la cultura como un fendbmeno que es visible y tangible
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dentro de la sociedad, personas, grupos y organizaciones; y que al querer
comprenderlos es necesario conocer y tomar en cuenta a la cultura, la segunda
razon, se debe a que principalmente este concepto ha sido confundido y mal
interpretado con la imagen, el clima, la filosofia, ideologia y por su puesto con las
maneras y formas en las que se rigen los individuos; por ultimo, no se debe de
olvidar los efectos e impactos de la cultura al ser profunda y esquematizada, siendo
en las organizaciones esa médula que se encuentra presente en todas las funciones

y acciones que realizan las personas (Garcia, Navarrete, Ancona, 2018).

El andlisis de la cultura dentro de las investigaciones de los estudios
organizacionales se ha captado e interesado en la amplitud y diversidad de
enfoques en los cuales se abordado el propio concepto, intentando sefalar y
describir las trasformaciones, evoluciones y roles que ha desempefiado en las
organizaciones; por lo que con el aumento del tiempo y la variada literatura que es
abordada y analizada por los diversos investigadores en el afan de aproximarse en
la descripcion de esa fuerza que es invisible, pero poderosa en los grupos y la
sociedad capaz de transmitirles integracion interna y coordinacién, conformando la
base de la comunicacién y comprension entre los individuos (Jiménez, Martinez,
Serrano, Bravo, 2018).

Los conceptos de cultura y organizacion han sido puntos de interés indispensables
en discusiones y debates referentes a los estudios organizacionales, los cuales han
nutrido el pensamiento organizacional contempordneo de los distintos
investigadores que se han dispuesto a desarrollar andlisis acerca de ellos, tan solo
en los primeros afios del siglo XX se discutia acerca de una posible relacién entre
la antropologia, disciplina que ha estudiado principalmente a la cultura, y por otra
parte el andlisis organizacional, que aungque se encuentran enfocadas a distintos
puntos, a través del tiempo se han apoyado y relacionado; por ejemplo, un primer
acercamiento fue por medio de la teoria de la organizacion que recurrio al apoyo de
la antropologia que funciono como una disciplina emergente que resolveria
problematicas objetivas que otras disciplinas no lo hacian, repercutiendo en el

surgimiento del concepto en conjunto, cultura organizacional (Barba, 2003).
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Asi por lo tanto el surgimiento del andlisis y estudio del concepto de cultura
organizacional no puede conceptualizarse como un producto central del desarrollo
tedrico de los estudios organizacionales, sino como el resultado de todos aquellos
cambios y presiones conceptuales que influyen en los diversas organizaciones;
distinguiendo desde la amplia perspectiva de los estudios organizacionales distintos
enfoques distintos a través de los cuales se puede analizar, como una muestra de
la controversia, complejidad y percepcion multiple de la realidad que existe entre la

relacion de la organizacion y la cultura (Barba, 2003).

El sefalar la importancia y las posibles diversificaciones de analisis y alcances que
se han desarrollado acerca de conceptos tales como la cultura e identidad
organizacional, es con el propésito de sefialar su uso como herramientas de apoyo
en la comprensién y descripcion de un fenébmeno organizacional particular como el
caso de Comision Federal de Electricidad (CFE), una empresa productiva del estado
y propiedad exclusiva del gobierno federal, que se conducen y rigen las
normatividades y procesos en dos de sus documentos: el codigo de ética y el de
conducta, ambos pilares importantes los cuales tienen como objetivo el fomentar los
valores, principios, y comportamientos que constituyen la base de su ética
corporativa e integridad publica. Si bien, por medio del codigo de ética se establecen
los principios de actuacion, mientras que en el codigo de conducta se establecen
las conductas y aptitudes que deben estar presentes en los integrantes de cualquier
grupo laboral de CFE; siendo estos medios, ejes a través de los cuales se sefala la
importancia del personal, marcando una estrecha relacidon entre la empresa y su
principal activo, los miembros; siendo asi dichos documentos los medios que
impulsan al personal para el logro de objetivos y la resolucién de los desafios
actuales que se le presenten a la empresa (Comision Federal de Electricidad (CFE),
2021).

Dentro de los documentos que rigen los margenes de actuacion en CFE se sefiala
gue los miembros que la conforman representan uno de los elementos de gran
importancia para su funcionamiento, al ser un medio por el cual pretenden reafirmar

su compromiso con la sociedad mexicana en el servicio publico eléctrico, a traves
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de actuar bajo los parametros de respeto y compromiso en su labor promoviendo la
transparencia, integridad y cercania con la sociedad, representando la base de una
sana convivencia en su grupo laboral, impulsandolos a tener que tomar
consideracion y cuenta de las probleméticas que se encuentren relacionadas con
su personal, o en su defecto con la reorganizacion, reestructuracion o construccion
de su plantilla, que modifique sus medios de accion, como en el caso particular que

enfrento principalmente a partir de los afios 2009, 2013 y 2020.

En 2009, CFE enfrento un cambio de un dia para otro en su ambiente a partir de la
extincion de la companiia de Luz y Fuerza del Centro (LyFC), situacion que significé
la necesidad de abastecer de energia eléctrica a todo el pais con mas de 6 millones
de nuevos clientes, y de expandir su personal para toda la zona centro (CFE, 2021).
Por otra parte, en el afio 2013 se decretd una reforma energética en la que se
permitié la participacion de inversion privada en hidrocarburos y electricidad, que
tenia como objetivd elevar la produccion de energéticos a nivel nacional, generar
mayor riqgueza y aumentar el nimero de empleos productivos en el pais. Finalmente,
para el afio 2020, se desatd una pandemia que azotaria fuertemente la forma en la
cual funcionaban las organizaciones, debido a que fueron sometidas a tener
distanciamientos sociales para reducir los contagios, provocando que, en CFE, solo
el 19.9% de su personal permaneciera laborando a distancia, y el resto, trabajando
normalmente con las medidas sanitarias (CFE, 2021).

Algunos de los elementos mencionados anteriormente sobre CFE seran de
importancia para el andlisis que se desarrollara, debido a que con la consumacion
de LyFC se hizo presente la necesidad de garantizar la continuidad y regularidad
del servicio eléctrico, asumiendo la prestacion del servicio en todo el Distrito Federal
y zona conurbada (Manual de Organizaciéon General de Comision Federal de
Electricidad (MOGCFE), 2011), situacion que los orill6 a tener que contratar
personal nuevo, transferir a su personal, y recontratar algunos extrabajadores de
LyFC. El gran reto que afronté la CFE al momento de hacerse cargo de la zona
centro, significo el generar dentro de ella una interaccién de los distintos individuos

qgue formaron parte del capital humano a cargo de la zona centro del pais, y como
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anteriormente se menciond, cada uno cuenta con una personalidad que se ha
formado a partir de ciertos rasgos culturales o identitarios, por ello, al momento de
interactuar uno con otro, eventualmente se desarrolla una cultura a partir de las
experiencias culturales propias de cada individuo, tal como lo planteaba Schein
(2004). Sin embargo, esa argamasa cultural ha sido definida como Sincretismo por
algunos autores como Arnaldo Cortina quien lo retoma desde la epistemologia como
“sugkrétismos”, refiriendose a la union de un grupo contra un adversario en comun,
relacionandolo directamente con la palabra fusién, dandole sentido para su
observacion en las distintas areas de conocimiento humano, tales como la religion,
filosofia, antropologia, sociologia y linglistica, donde también se le define como la

fusidn de diferentes elementos (Arnaldo Cortina (2020:4).

Por lo que la descripcién o aproximacion de este concepto representa una posible
explicacion del escenario o ambiente en el cual se encuentra o encontraba la CFE
a partir de los tres acontecimientos anteriormente mencionados, los cuales
impactaron y deben de considerarse como aquellos factores que han marcado a la
empresa, al ser los responsables de llegar a provocar cambios estructurales,
sociales y culturales tanto interna como externamente, pasando a formar parte de
la historia de la misma, siendo asi este concepto aquella variante que forma parte
del contexto de la empresa, ayudando a definir los posibles cambios y
transformaciones que ha sufrido la cultura e identidad organizacional en la CFE.

A partir de las aproximaciones conceptuales que se mencionaron anteriormente,
como de la descripcion general del escenario en el cual se encuentra la
organizacién, se desprendieron inicialmente los siguientes de diversos
cuestionamientos que permitiran delimitar y aproximar la problematica central de
analisis de la presente investigacion, mas aun, no debe olvidarse, como se ha
expuesto brevemente, tanto la cultura como la identidad organizacional forman
parte de las organizaciones, sin embargo, al igual que estas dos variables, los
individuos son un elementd importante de todas ellas, y el que estos se sientan parte
de la organizacion y se establezcan identificaciones y diferenciaciones con los

demas individuos que las conforman, hace que sea importante girar el foco de
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atencién para analizar la relacion entre la cultura e identidad organizacional, durante
el proceso de identificacion grupal-social, tal como lo exponia Tajfel (1982) al
proponer que los grupos sociales pueden estar conformados a partir de dos o0 mas
individuos que compartirdn una identificacion social comin de si mismos,
percibiéndose como miembros de la misma categoria social actuando en grupo

como uno mismo (Tajfel, 1982:17).

El término de la identificacibn organizacional ha estado presente en las
organizaciones desde la antigiedad, mas aun, esto ha sido por medio de frases
tales como “ponerse la camiseta”, “el sentimiento de pertenencia a la organizacion”,
sin embargo, es un proceso que no debe de confundirse ya que los individuos lo
construyen de manera distinta a la identidad personal, tal como lo describe Tajfel
(1982) con su teoria de la identificacion social, definiendo este proceso como el
conocimiento que tienen los individuos de pertenecer o no, a ciertos grupos sociales,
generando significaciones emocionales y valorativas; distinto de la identidad
personal al no basarse en atributos, tales como las cualidades intelectuales o los

rasgos personales.

Todas estas observaciones recaen sobre la importancia que tiene el proceso
identitario en los miembros que conforman a las organizaciones, y en especifico los
del presente caso en CFE, por ser una empresa que por las circunstancias
ambientales tuvo la necesidad de afrontar el reto de suministrar energia eléctrica a
toda la zona centro en México, de un dia para otro, por lo que a pesar que, en gran
medida todas las organizaciones necesitan y recuren a la contratacién de personal,
esta, en especial lo hizo de manera acelerada contribuyendo al intercambio, e
interaccion de elementos y caracteristicas de la cultura e identidad organizacional a
partir de la mixtura de miembros de distintas procedencias tanto personales, como

profesionales, por lo que se plantean el siguiente cuestionamiento:

1.-¢Cual es el papel de la cultura e identidad organizacional en el proceso de
construccion o reforzamiento de la identificacion organizacional en los trabajadores
de CFE, en el sector chapingo Texcoco, Estado de México, despues de afrontar un
proceso de Sincretismo en el 2010 con la extinsion de Luz y Fuerza del Centro ?
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1.1.-¢Qué sucede en la dimension de la cultura y la identidad organizacional
cuando una organizacion asimila a otra en un contexto como en el de la

industria eléctrica y la CFE?

1.2.-¢Se puede considerar como sincretismo el proceso que vivio CFE a

partir de la incorporacion de LyFC?

1.2 Pertinencia de la Investigacion

Por medio de la presente investigacion se determiné el objetivo de describir el papel
gue desempefia la cultura e identidad organizacional, en un proceso tan especifico
como el de la identificacion organizacional de los trabajadores del sector Chapingo
de Comision Federal de Eelectricidad (CFE), centro de trabajo que se encuentra
ubicado en una zona priviligediada del centro del pais, en el que la CFE asimilo a la
extinta empresa Luz y Fuerza del Centro; repercutiendo en un escenario
organizacional peculiar en el que se hacen presenten cambios o transformaciones
en la estructura social y cultural de la misma. Por lo que apartir del siguiente
documento, se empleara el analisis y descripcion de cada concepto de manera
independiente y asi identificar, interpretar y comprender los elementos subjetivos de
cada elemento a través de los estudios organizacionales enriqueciendo vy

complejizando el estudio en un sentido multidisciplinario.

La cultura e identidad organizacional fueron seleccionadas para la presente
investigacibn como aquellas variables centrales al encontrarse presentes tanto
interna como externamente en la organizacion, siendo aquellas que son afectadas
por el ambiente, mismo que influye directa e indirectamente en el cambio o
transformacion de las variables seleccionadas para desarrollar la investigacion. El
ambiente mencionado se caracteriza se caracteriza por ser una empresa que es
propiedad del gobierno, construida como uno de los primeros pasos en direccion a
la nacionalizacion de la industria eléctrica en México. Al desarrollar una
investigacion donde se involucra la cultura y la identidad, es imprescindible que se
tomen en cuenta a los individuos que conforman a la empresa, sin embargo, al

hablar acerca de un grupo de personas que trabajan en conjunto y que comparten
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varias caracteristicas, como costumbres, valores y tradiciones, es imposible no
mencionar los aportes de Etzioni (1971), quien define a la organizacion como un
escenario incluyente al estar en relacion directa con las personas, ya que todas las
personas nacen, crecen, se educan y se forman hasta su fallecimiento dentro de las
organizaciones, compartiendo asi toda la sociedad la consumacion de gran parte

de sus vidas dentro de ellas.

Por lo tanto, vale la pena mencionar que, al estudiar, analizar o describir las
conductas y comportamientos de los miembros en la organizacion es imposible no
interactuar con la complejidad y dinamismo de las organizaciones, por ser
agrupaciones sociales donde se generan interacciones individuales, sociales y
grupales. Existe una serie de elementos que hacen que se diferencien unas de
otras, tales como la estructura, el ambiente, las reglas, los procedimientos, los
objetivos y los individuos, que llegan a ser propios de cada lugar donde se
encuentren las organizaciones. Por lo tanto, se podria considerar a las
organizaciones como espacios en donde los individuos que la conforman pueden
realizar procesos interactivos, productivos, decisorios Yy comunicativos,
compartiendo costumbres, valores y tradiciones, guiados hacia ciertos objetivos

personales y organizacionales (Barba y Solis, 1997:45-49).

De igual manera es importante sefialar que el andlisis de las variables no se
caracteriza por ser un campo de estudio, sino como aquella herramienta
procedimental en el transcurso de la investigacion, y dada la complejidad, diversidad
de ejes y vias de estudio, se recurrira al apoyo de los Estudios Organizacionales en
los que se incluyen y complementan distintos enfoques provenientes de varias
disciplinas para explicar la multiplicidad de problemas y fendmenos
organizacionales. Tal es el caso de la cultura como un fenbmeno particular que
influye interna y externamente a la organizacion; Por otra parte, la identidad ha
tenido principales aportaciones de la psicologia, al definirse como un proceso
complejo y dinamico, pasando por una serie de caracteristicas que conforman a la
identidad individual, grupal y organizacional, quienes llegan a ser determinadas por

el territorio, clase, etnia, sexo y edad. Siendo asi, los espacios grupales donde se

21



desarrollan estrechas relaciones interpersonales, generando mezclas e

interacciones de rasgos, que hacen posible una identificacion a nivel organizacional.

Simultdneamente, en las interacciones sociales se encuentran presentes las
mezclas y rasgos culturales que principalmente son analizados por la antropologia,
aunqgue la intervencion de otras disciplinas se ha dado a partir de incorporar y
proponer definiciones acerca de los escenarios donde interaccionan, fusionan,
chocan y se relacionan personas, resultando en una nuevo grupo, sociedad u
organizacion a través de la superposicion y anteposicion de una cultura sobre la
otra. El relacionamiento de personas, grupos, sociedades y culturas ha formado
parte de los antecedentes de todos ellos, y algunos autores han descrito a este
proceso de interaccion mediante el cual las personas asimilan los rasgos distintivos
mas significativos una de otra, como sincretismo cultural. Este proceso a traves del
cual se lleva a cabo una entremezcla de uno o mas grupos, ha sido relacionado con
la palabra hibridacion, término que ha sido acufiado como aquel capaz de abarcar
la descripcion de diversas mezclas interculturales como el mestizaje en el estudio
de conquistas y colonizaciones de grupos y paises, pero si bien el sincretismo es
aguel concepto a través del cual se describe una aproximacién a la conexién entre
uno 0 MAas grupos a partir de una imposicién, superposicion o mestizacion (Espinosa
y Gilyam, 2012).

Particularmente el estudio de caso se desarrollara en una organizacion que a partir
de la extincion por decreto presidencial de la Luz y Fuerza del Centro, la CFE tuvo
que asimilar el abastecimiento de energia eléctrica a toda la zona centro del pais, y
no solo eso, también la absorcién de trabajadores, contratacion y reubicacién de los
mismos en la zona centro, caracterizandola por ser un escenario particular de
sincretismo, donde la importancia de describir y analizar el impacto o transformacién
de la cultura e identidad organizacional, con respecto al proceso de identificacion,
significo la necesidad de recurrir a un campo de estudio, como lo son los estudios
organizacionales por su interdisciplinariedad y transdisciplinariedad a partir de los

cuales se puede profundizar en el analisis y comprensién de lo visible y observable,
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asi como lo invisible e inobservable en las interacciones sociales de las

organizaciones.

La interrelacion de personas en las organizaciones es un escenario que ha atraido
la atencion de diferentes estudiosos de las organizaciones, desde la antigiiedad y
gue se han abordador en distintitos focos de interés dada la ambigluedad vy
diversificacion de los conceptos; por lo que el analizar y describir los cambios y
transformaciones que sufre la cultura e identidad organizacional en un caso de
estudio tan particular como el que tuvo la CFE, a partir de la asimilacion de la LyFC
permitira nutrir el amplio debate que los estudiosos de la organizaciones han tenido
acerca de la conceptos tan controversiales y complejos como lo son la cultura y la
identidad.

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo general de la Investigacion

Analizar el cambio y transformacion en la cultura e identidad organizacional a partir
del contexto de asimilacion que tuvo lugar con la extincién de LyFC en el caso del

sector Chapingo de la comision federal de electricidad (CFE).

1.3.2 Objetivos especificos

1. Describir el contexto que dio lugar a la extincion de Luz y Fuerza del Centro
y la asimilacion de la organizacion por parte de CFE

2. ldentificar y describir los elementos de la cultura e identidad organizacional,
los cuales intervienen e influyen en la construccion en la identificacion
organizacional de los trabajadores del sector Chapingo de Comisién Federal
de Electricidad (CFE)

3. Describir la aproximacién tedrica de sincretismo cultural y su aporte en el

estudio de las organizaciones.
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Capitulo 2 Acercamiento Tedrico a la Cultura Organizacional
2.1 Pertinencia de analisis de la Cultura Organizacional

De acuerdo con Barba y Solis 1997, cerca del afio 1975 se dio el inicio de una gama
de nuevas perspectivas de analisis organizacional como respuesta amplia a las
limitaciones de los andlisis ortodoxos que se habian desarrollado. Los nuevos
escenarios correspondieron a analisis conceptuales mas profundos, dentro de los

gue destacan:

1. Un cambio importante en el nivel de analisis, de ser un estudio centrado en
la organizacién, hacia la investigaciébn de redes interorganizacionales,
formas mas amplias de vinculacion e interaccion con las demas
organizaciones.

2. Se cambiaron los andlisis paulatinos de concepciones provenientes por lo
general a ciencias naturales, a enfoques tedricos y contrastantes
paradigmas de las organizaciones.

3. Se comenzaron a ejecutar analisis académicamente estructurados, dando
énfasis a los procesos simbodlicos y culturales responsables de las
construcciones sociales en las organizaciones.

4. Se convirtieron los sistemas ideoldgicos y el poder a nivel macro en temas
privilegiados de andlisis al ser medios a través de los cuales las formas
organizacionales son moldeadas.

5. Se dieron trasformaciones a las visiones deterministas y mecanicistas del
accionar social al reintroducir a los individuos en a la sociedad y en las
organizaciones.

6. Se reconociéo a la modernidad como el camino irremediable hacia la
complejidad, al volverse el elemento fundamental de analisis en las

organizaciones modernas (Barba y Solis, 1997:33-35).

Al existir diferentes formas para analizar a las organizaciones y a la propia cultura,
se hizo posible conocer lo diverso y complejo que es su campo de estudio. Con la

intencion de llegar a comprender la cultura como un elemento que forma parte de la
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vida organizacional, se incrementé la necesidad de recurrir al apoyo de otras
disciplinas para definirla, como el antropdlogo Clifford Geertz (1987), quien hace
una interpretacion de los planteamientos de Clyde Kluckhoh el cual define de once
formas distintas a la cultura: 1) como el modo total de vida de un pueblo; 2) el legado
social que los individuos adquieren de su grupo; 3) una manera de pensar, sentir y
creer; 4) abstraccion de la conducta; 5) la teoria de un antropélogo sobre la manera
en la que se conducen los grupos de personas; 6) depoésito de saber almacenado;
7) una serie de orientaciones estandarizadas para resolver problemas reiterados; 8)
una conducta aprendida; 9) como un mecanismo que regula la conducta; 10)
conjunto de técnicas para adaptarse, al ambiente exterior y a los demas individuos;
y 11) un precipitado de historia (Clifford Geertz,1987:20).

Asi como existen diversas formas de considerar a la cultura en la antropologia, pasa
algo muy similar con las organizaciones al ser estudiadas por varios campos de
investigaciéon como la Administracion, la Teoria de la Organizacién y los Estudios
Organizacionales. Sin embargo, tomando en cuenta las limitaciones de algunos de
los campos de estudio, y considerando los conceptos a tratar en la presente
investigacion se usara ultimo, al ser aquel que a diferencia de los otros ha permitido
el desarrollo de investigaciones multi e interdisciplinaria debido a que este ha
acogido buena parte de los diversos nuevos enfoques a través de los que se
estudian a las organizaciones, con el objetivo de comprenderlas y no transférmalas,
como por ejemplo enfoques a la cultura, analisis transcultural, institucionalismo,

poder en la organizaciones y cambio organizacional entre otras.

A pesar de que los Estudios Organizacionales, la Administracion y la Teoria de la
Organizacion parecieran estar separados por fronteras bien definidas, estas son
difusas, por el hecho de que en ellas existe una amplia cercania y relacion respecto
a sus origenes, no debemos de olvidar que la primera en surgir fue la administracion
como una disciplina a partir de las obras de Taylor y Fayol, conformando la base
material de la Teoria de la Organizacion, la cual toma en consideracion el enfoque
Taylorista de la productividad en los procesos de trabajo, desarrollando diversas

miradas como lo son las Relaciones Humanas, la Burocracia, el Comportamiento,
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la Contingencia y las Nuevas Relaciones Humanas, aportando asi lo que algunos
autores han considerado como los primeros marcos teéricos que tratan de
comprender el fendmeno organizacional, apoyando uno de los principales intereses
de los Estudios organizacionales que es la comprensién de las organizaciones,
ampliando su campo de estudio a los diferentes fendbmenos, sociales, culturales,

politicos y econdmicos.(Ramirez, Vargas, De la Rosa (2011).

A través de los Estudios Organizacionales se definieron cuatro posturas por las
cuales es posible analizar los distintos enfoques culturales (Barba y Solis, 1997:vii):

1. Se puede observar a la cultura como un problema de direccién de empresas
que se enfrentan a las culturas locales donde se instalan las organizaciones

2. Como un problema de los administradores que se esfuerzan por integrar a
su personal de distintas etnias a los fines de la organizacion

3. Siendo un concepto donde se manejan de manera informal distintos
conceptos, aptitudes y valores del trabajo

4. “La cultura en las empresas se puede referir a los valores y practicas de la
organizacién formal impuestas por la direccion para integrar a los miembros
de la organizacion para que sean capaces de responder a los retos que -
impone la misma” (Barba y Solis, 1997:vii)

Los cuatro postulados anteriores son un ejemplo reducido de la versatilidad que
aportan los Estudios Organizacionales al no restringirse a su campo de acciéon como
lo son las organizaciones, si no a diversos fendbmenos sociales, culturales, politicos,
econdémicos, a través de los cuales es posible estudiar la naturaleza de los procesos
gque se desarrollan en las organizaciones y que aparentemente no son
organizacionales tales como la cultura, la migracion, el comercio informal, las
politicas publicas, el transporte publico, los problemas del agua, entre otros
(Ramirez, Vargas, De la Rosa, 2011:14).

Dentro de los cuatro postulados a través de los cuales se ha analizado a la cultura
en los Estudios Organizacionales, es evidente la existencia de una relacion entre
las organizaciones y su ambiente, mismo que cuenta con una cultura, que de

manera indirecta influird en las organizaciones provocando que tengan que cambiar,
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evolucionar y adaptarse. Mintzberg ha planteado que las organizaciones son
diversas y diferentes, al igual que sus estructuras y formas, dependiendo
directamente de las condiciones donde estas se desarrollen sus actividades
(Mintzberg, 2010:359-370).

2.2 Referentes teéricos de la cultura

Algunas disciplinas como la filosofia y la antropologia integran dentro de su objeto
de estudio el analisis de los individuos y algunos otros elementos como la cultura,
dentro de la filosofia se han planteado cuestionamientos como “;Qué puedo
saber?”, “; Qué debo hacer?”, “; Qué puedo esperar?”, y por ultimo “; Qué es el ser
humano?”, mismas que se han intentado responder por la metafisica, la moral, la
religion y la antropologia respectivamente, sin embargo, las tres primeras preguntas
se refieren a la Ultima, considerandolas también parte de la antropologia (Alvear,

2020).

El objeto de estudio de la antropologia es la humanidad, los pueblos antiguos,
modernos y los diversos estilos de vida. Sin embargo, al ser estas variables
complejas y amplias se desarroll6 dentro de esta ciencia diferentes ramas de
estudio como, por ejemplo: la antropologia fisica, linglistica antropolégica,
arqueologia y por ultimo antropologia cultural, todas con la intencion de abarcar los

distintos aspectos y dimensiones de las experiencias humanas (Harris, 1990:13-17).

Desde el punto de vista de la antropologia, la cultura es un aspecto clave para el
éxito y adaptacion de los seres humanos, esto porque las tradiciones y costumbres
son transmitidas a través del aprendizaje, y estas caracteristicas guian las creencias
y comportamientos de las personas expuestas a dicha cultura (Harris, 1990). La
cultura también la conforman las normas, creencias y valores. Las normas son
reglas que regulan la conducta de los miembros que integran una sociedad, algunas
de estas reglas son comunes en los grupos sociales y otras son mas especificas.
Por otro lado, los valores son modelos culturalmente definidos, muchos de estos se

interiorizan desde el nacimiento en la cultura en la que se nace, en si, el individuo
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apenas tiene conciencia de la importancia de ellos, mientras que los valores guian

el comportamiento individual y colectivo en su vida cotidiana.

Las normas y valores, en conjunto construyen patrones ideales dentro de una
sociedad. Los patrones ideales indican lo que no deberia hacer un individuo, sino lo
gue es correctamente visto, siendo un codigo de conducta real para la sociedad.
Mientras que las creencias son un conjunto de factores especificos acerca del
mundo, pero que no son comprobables. (Gémez, 2007). Es asi como la cultura es
aguello que se encuentra sumergido dentro de la vida de las personas y forma parte
de las acciones que desarrollan en su vida diaria tales como la forma en la que se

visten, hablan, caminan, inclusive, los movimientos que realizan.

Asi mismo, el antropologo Clifford Geertz retoma los planteamientos de Max Weber
quien considera a los individuos como animales que se encuentran insertos dentro
de tramas que ellos mismos han tejido, siendo la cultura esa urdimbre que se analiza
Ccomo una ciencia interpretativa en busca de significados que expliquen e interpreten
las expresiones sociales. Sin embargo, al incrementar la importancia en la conducta
humana dentro de la cultura, la antropologia retoma las interpretaciones de su
escuela de pensamiento la antropologia cognitiva quien sostiene que la cultura se
encuentra compuesta por estructuras psicolégicas a través de las cuales los

individuos o grupos guian su propia conducta (Geertz, 1987:20-24).

La cultura por lo tanto es aquella caracteristica que se encuentra presente dentro
de las relaciones sociales que se establecen en la interaccién de los individuos, y
en ocasiones por medio de esta particularidad algunos antrop6logos y sociélogos la
han analizado como reglas mentales que guian como actian, piensan y hablan
determinados miembros de una sociedad. Dentro de esta estimacion las reglas son
consideradas como un tipo de gramatica de conducta en la sociedad, generando
gue las acciones que se efectien ahi sean fendmenos de indoles sociales mas que
culturales, generando una distincion entre lo social y cultural. Considerandose lo
social como las relaciones entre los distintos grupos que conforman a la sociedad,
y la cultura la forma en la que se integraran los estilos de vida de los miembros que

conforman a la sociedad (Harris, 1990:20).
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La distincién entre lo social y lo cultural es utilizado por algunos soci6logos y
antropologos con la intencién de desarrollar analisis mas especificos, es decir,
emplean los términos sociales para designar distinciones entre las relaciones que
existen en los grupos que conforman una sociedad, mientras que lo cultural se
refiere a los estilos de vida de los individuos y grupos. Las sociedades se encuentran
conformadas por grupos de personas que comparten un entorno en comun
dependiendo unos de otros para su supervivencia y bienestar, Por lo tanto, cada
sociedad esta constituida por diversos grupos que se ajustan a una cultura propia
de cada clase, grupo étnico, regiones y religiones (Harris, 1990).

La cultura de una sociedad en general tiende a ser muy similar al pasar el tiempo,
conservandose aspectos particulares de una generacién a otra, este proceso que
sigue de cerca la continuidad de los estilos de vida de los grupos de personas Harris
(1990), lo define como Endoculturacién la cual trasciende en inducir, incitar y obligar
a las generaciones mas jovenes a adoptar formas de pensar y comportarse
conforme a las tradiciones de las personas de méas edad. Sin embargo, este mismo
proceso consta de una serie de limitaciones que se han generado a partir de lo
cambiante que es el ambiente, pese a que las sociedades y grupos de personas se
intentan adaptar a la par, no es posible que se repliquen todas las pautas culturares
de una generacion a otra, por lo tanto, el proceso de endoculturacion nunca es

completo.

Dentro de la ruptura que se genera en el proceso de endoculturacién se hace
posible la introduccién del concepto de la Difusion planteado por el mismo Harris
(1990), y que ha sido utilizado por varios antropdlogos con la intension de explicar
las diferencias y semejanzas culturales entre distintas sociedades y personas, es
decir, la difusién consiste en un proceso tan frecuente que en ocasiones los rasgos
culturales de una sociedad se originaron en otra. Por lo tanto, en una sociedad el
gobierno, la religion y el lenguaje de un pueblo llegan a ser prestamos de otras

sociedades que se difundieron a partir de las rupturas generacionales.
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2.3 El papel de la cultura en las organizaciones

Los individuos, los grupos y la misma sociedad son elementos importantes al
momento de analizar la cultura; y cuando se trata de estudiar a las organizaciones
estos elementos en conjunto se vuelven indispensables. Si recordamos a Etzioni
(1994), nos permite tener un interesante acercamiento de lo inmersas que se
encuentran las organizaciones en la sociedad, esto debido a que gran parte de la
vida es consumida dentro de ellas, desde el momento en el que las personas nacen,
crecen, se educan, laboran en ellas y hasta su muerte. Por lo tanto, se pueden
definir asi, “Las organizaciones como unidades sociales (0 agrupaciones humanas)
deliberadamente construidas o reconstruidas para alcanzar fines especificos”
(Etzioni, 1994:4).

Por lo tanto, se puede partir del lazo que hay entre las organizaciones y la sociedad,
sin olvidar que la cultura forma parte de ellas a partir de ser una caracteristica
inherente que forma parte de las personas, y que por lo tanto estas fueron el foco
de interés de varios investigadores para finales del siglo XX tal como lo sefialaron
Barba y Solis (1997), el incremento en el interés por estudiar la cultura en las
organizaciones se detoné a partir de tres causas, la primera se refirié principalmente
al surgimiento de diversas perspectivas y metodologias provenientes de los
Estudios Organizacionales debido a la amplitud de enfoques multidisciplinarios, la
segunda tenia completa relacién con los procesos de globalizacién y regionalizacion
mismos que han afectado no solo a las organizaciones sino también a la sociedad
en general, impulsando estudios transculturales asi como la comparacion de
organizaciones, finalmente la tercera se encuentra completamente vinculada con la
evolucion de las sociedades modernas, considerando a las organizacién como un
espacio de identidad capaz de influir en transformaciones culturales. Al considerar
a la organizacion como una entidad social esta se vuelve susceptible a la generacion
de sus propias normas, reglas, costumbres, habitos, visiones, tradiciones y

lenguajes, teniendo propiamente una cultura (Barba y Solis, 1997).

De acuerdo con Schein (1988) la cultura representa para las organizaciones una

respuesta que aprendieron los grupos que la integran ante la subsistencia en el
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medio ambiente externo, e interno enfrentando sus problemas de integracion, para
esta definicibn Schein tuvo que recurrir a identificar los niveles en los que
interactuaban las presunciones y creencias dentro de la organizacion, debido a que
estas variables son compartidas por los miembros que la integran, representando la
misma esencia de lo que es cultura. Y asi por medio de este sustento €l considera
que la cultura debe de ser vista como el conjunto de experiencias importantes y
significativas tanto internas y externas que los individuos experimentaran dentro de

las organizaciones.

A través del tiempo todo lo que nos rodea se ha encontrado en una constante
interaccién y cambio continuo, y las organizaciones no son la excepcion, estas
representan un desarrollo histérico donde sus caracteristicas se encuentran en
constante evolucion, es por ello por lo que con el afdn de abarcar las diferentes
perspectivas que las integran, los estudios organizacionales han comprendido los
diferentes elementos comunes que forman parte de toda organizacién, como la
estructura social, los actores sociales, los fines organizacionales, la tecnologia y el
medio ambiente, mismos en los que la cultura se encuentra presente (Barba y Solis
(1997)).

Dentro de los Estudios Organizacionales se ha considerado que las organizaciones
son influidas por su medio ambiente, y a su vez ellas lo influyen también. Y esta
relacion ha sido definida como vital, compleja e interdependiente; no se debe perder
de vista que dentro del ambiente de toda organizacién existe una cultura ya sea
regional o nacional, por lo que asi, con la intensién de abarcar de una manera mas
profunda el impacto de la cultura en las organizaciones, se han establecido niveles
de analisis a través de los cuales pueden definirse tres ambitos relevantes de las
organizaciones mismo que se relacionan entre si y son, individuo-grupo, la

organizacion y la sociedad (Barba y Solis, 1997:45-47).

1. Dentro del nivel individual y/o grupal se busca dar una explicacion del
comportamiento de los miembros de la organizacion, es decir se explora el
impacto que tiene el contexto o ambiente sobre las actitudes del

comportamiento de los individuos y los grupos
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2. En el segundo nivel se concentra principalmente en todas las distintas
subunidades que componen a la organizacion, esto con la intencion de
explicar como se dan los rasgos y procesos sociales que la caracterizan en
el &mbito organizacional

3. Y por ultimo dentro del tercer nivel el social se le considera a la organizacion
como un actor colectivo que funciona como un gran sistema que tiene

relaciones con diferentes tipos de organizaciones en su ambiente.

Si bien algo que comparten los tres niveles anteriores es que todas las
organizaciones se encuentran en un espacio especifico, tecnoldgico y cultural, al
cual se deben adaptar. El concepto de cultura dentro de las organizaciones no es
algo nuevo, si bien el estudiar y entender a las sociedades y los grupos humanos
es desde hace mucho tiempo; la antropologia e historia han considerado el
funcionamiento de la cultura como la medula que permite distinguir la forma de
interactuar de los miembros de un grupo o una sociedad en especifico (Stoner,
1996).

Al pasar del tiempo los diferentes estudiosos de las organizaciones han planteado
diversas formas de analizar a la organizacién, asi como a los elementos que forman
parte de ellas como la estructura social, los actores sociales, los fines y propdésitos,
la tecnologia y la cultura, esto con el afan de saber qué es lo que ocurre en ellas.
En el caso de la presente investigacién se describiran algunos planteamientos que

se desarrollaron sobre el ambito cultural.

Los autores Barba y Solis (1997) plantearon dos visiones a través de las cuales se
puede considerar a la organizacibn como un sistema que se encuentra abierto o
cerrado segun sea el caso, y asi determinar las caracteristicas internas y externas
de la organizacion, por medio de este modelo tedrico se busca reconocer la

importancia que tiene el ambiente y dejar de considerarlo solo como un dato mas;

e Las organizaciones consideradas como sistemas cerrados son vistas como
colectividades que tienen como fin alcanzar objetivos relativamente

especificos, por medio de estructuras sociales altamente formalizadas. Por
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medio de este tipo de sistema los participantes comparten intereses, llevando
a cabo actividades colectivas que aseguran los fines. (Barba y Solis,1997:48)
e Las organizaciones como sistemas abiertos analizan las actividades que se
desarrollan de manera interdependiente pero que se encuentran ligadas con
coaliciones que cambian dependiendo de los participantes; esto
dependiendo de los cambios continuos que se generan en el ambiente en el

que operan (Barba y Solis,1997:48).

Al explorar estas dos visiones de considerar a la organizacion como un sistema, es
que Barba y Solis (1997) desarrollan una explicacién de los diversos y complejos
problemas culturales que forman parte de la incertidumbre organizacional, asi como
del impacto de la cultura en las organizaciones, y a través de Teoria de la
Organizacion se busca poder comprender la evolucion de las organizaciones, asi
como la introduccion de la cultura como una caracteristica de ellas. Para poder llevar
a cabo este estudio recurren a una representacion de la organizacion por medio de

metaforas, la Mecanica, la Organica y la Cultural.

Metéfora | Principales Caracteristicas Principales corrientes
tedricas de la Teoria de la

Organizacién

Mecanica | Se considera a la organizacion | Esta metafora se apoyo

COmo un mecanismo principalmente de la
La organizaciébn es considerada | Administracion cientifica
como un sistema cerrado. propuesta por Taylor.

El analisis se centra en el individuo
y sus tareas.

Se sustentaba en el control del
trabajo, para lograr eficiencia en los
procesos de produccién, asi como

en la reduccion de costos
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Organica | Se considera a la organizacion | Los principales representantes
como un organismo, siendo | son Lawrence y Lorsch con la
sistemas vivos, que existen y se | Teoria de la Contingencia
desarrollan en un medio ambiente
La organizacion es vista como
sistemas abiertos que disefian sus
estructuras racionalmente

Los estudios se centran en el
medio ambiente al que pertenece

la organizacion

Tabla 1 Perspectivas de la evolucion organizacional, elaboracion propia con base
en Barba y Solis (1997:47-80).

Las primeras dos metéforas representan un periodo aproximado de 1900 a 1980
caracterizado por un acelerado poderio econémico de paises orientales que
favorecieron la transformacién organizacional, por medio de dos escenarios; en el
primero se incremento la frecuencia en la que los cambios ocurrian impactando
directamente en la relacion entre ambiente—organizacion; mientras que en el
segundo se explord la conexion que existe entre la produccion y el mercado, asi

como la rapidez con la que los servicios invaden los mercados.

Por otra parte, para explicar la ultima metafora donde a la organizacion se le
considera como una cultura, se parte de los planteamientos de Philip Selznick 1949,
Guzman (2011) quien mas allda de considerar a la organizacion como un
instrumento, este la considera como una construccion humana que tiene vida
propia. Esta metafora es respaldada principalmente por la corriente de la Teoria
Institucional, considerando a la propia organizacién como un sistema abierto que es
fuertemente influenciado por su medio ambiente y que son presiones sociales y
culturales. (Selznick (1949) citado por Barba y Solis, 1997)

Como tal las tres representaciones anteriores permiten tener conciencia de lo amplio
que es el campo de estudio de la cultura dentro de las organizaciones que son

diversas y complejas, conformadas por distintos elementos tales como la estructura,
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los actores, los fines, la tecnologia y el ambiente; este Ultimo elemento no solo
influye en las organizaciones, ellas también influyen en él, desarrollando relaciones
vitales, complejas e interdependientes. Ahora bien, la Cultura se ha conceptualizado

como una variable més, dentro de las Organizaciones por ejemplo a partir de:

La modernidad y la globalizacion han jugado como un factor detonante en la
organizaciones impulsandolas a tener que evolucionar constantemente, a su vez
esta condicién ha ocasionado que los problemas dentro y fuera de ellas sean cada
vez mas complejos, por lo que paulatinamente se ha requerido el desarrollo de
modelos cada vez mas diversos y estructurados y en el caso particular de la cultura
se ha construido un modelo de analisis de la cultura por medio de dos maneras al

consideras como una Variable Externa y como Variable Interna.

Al considerar la cultura como una variable Externa o independiente de la
organizacion, esta permite desarrollar un analisis transcultural o de management
comparativo, donde la cultura se vuelve una variable explicativa o de amplia red,
que influye para el desarrollo y reforzamiento de las creencias, esto puede ser

observado por medio de dos perspectivas:

o Macro: analiza la relacion entre la cultura y la estructura organizacional
o Micro: analiza las similitudes y diferencias del actuar de los managers entre

las diferentes culturas

Por otra parte, el andlisis transcultural da inicio del supuesto de la existencia de la
cultura dentro de las organizaciones dependiendo del patron de actividades y
acciones de cada uno de los individuos pertenecientes a esta, es decir que la cultura

es importada a la organizacion por sus mismos integrantes.

Asi la intencion principal del analisis transcultural trasciende en mostrar las
diferencias de las practicas manageriales desarrolladas en ciertos paises
dependiendo sus rasgos culturales especificos; es importante mencionar que la
diferenciacion de las préacticas culturales que se desarrollan nacional y localmente

llegan a ser distintas dependiendo de lugar donde se encuentre la organizacion, y
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es asi como las visiones de andlisis por medio del management comparativo se

vuelven especificas denominandolas de manera macrocultural o microcultural.

La vision macrocultural: dirige su analisis a la explicacion de la relacion entre cultura

y la estructura organizacional

Para el apoyo de esta vision Barba y Solis (1997) retoman las aportaciones de
Philippe d’Iribarne, quien, por medio de un estudio comparativo en una multinacional
de Francia, que tiene sucursales en Francia, Estados Unidos, Holanda y Camerun,
desarrolla un andlisis y observacion profunda, que le permitio percatarse de la
existencia de una gran diversidad de modelos de direccion colectiva, a pesar de que
todas sean administradas por franceses y que los organigramas que tienen sean

idénticos.

La visidn microcultural: dirige su atencién a explicar la relacion entre la cultura y el
management. Esta vision parte de considerar que existe una influencia de las

culturas nacionales en todo tipo de organizacion.

Esta vision se fundamento6 con el apoyo de los aportes del investigador Hofstede
quien describe un estudio en una multinacional que tiene presencia en mas sesenta
y siete paises, a las cuales se les ha aplicado un cuestionario que buscaba conocer
la satisfaccion en el trabajo, con los compafieros, los jefes, los problemas en el area
de trabajo, objetivos, creencias asi como sus preferencias personales,
generandoles como resultado poder clasificar las formas de organizacion que varian

de un pais a otro, esto gracias a las cinco dimensiones desarrolladas por Hofstede;

o Distancia el al poder

o Individualismo

o Masculinidad

o Rechazo a la Incertidumbre

o Orientacion a largo plazo

Hofstede gracias a su modelo de cinco dimensiones propone que los individuos
reciben de su cultura de origen una cierta predisposicion a comportarse de una o de

otra forma, donde cada pais encuestado cuenta con un programa especifico.
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El objetivo de mencionar distintos niveles de analisis de la cultura permite describir
una distincion entre la cultura managerial y la cultura organizacional y no

considerarlas como un equivalente.

Finalmente, la cultura como una variable interna o cultura corporativa cobra un

incremento en su popularidad a través de tres escenarios:

% EIl primero es la comparacion entre la productividad y capacidad de
competencia de las organizaciones estadounidenses contra las
japonesas; del cual a esta Ultima se les atribuye el éxito a las

caracteristicas particulares de su cultura.

X/

% El segundo escenario corresponde a un cambio en las tendencias
sociales, donde los trabajadores cambian su actitud a partir de considerar

a su empleo mas que un simple trabajo del que es remunerado.

X/

% EIl tercer escenario surge por la insatisfaccion de alcance que tiene la
Teoria Organizacional, debido a que los modelos de andlisis de manera

cuantitativa son superficiales e irrelevantes (Barba y Solis, 1997).

Habria que decir también que estas tres visiones por las cuales ha detonado el
incremento de popularidad de la cultura no son Unicas, y existen diferentes enfoques
a través de los cuales se pretende comprender el supuesto de la estrecha relacion
gue existe entre la Organizacion y la Cultura, de entre las que destaca la corriente
del Desarrollo Organizacional (DO) que pretende utilizar esta variable como un
mecanismo adaptativo dentro de los subsistemas culturales estableciendo las

normas Yy valores bajo las cuales actua la gente.

Sin embargo, otras investigaciones que van mas alla de utilizar sus enfoques solo
para la planeaciéon del cambio organizacional conciben la Cultura como un
instrumento clave que transfiere un sentido de identidad para los miembros de la
organizacién, facilitando la creacion del compromiso colectivo e individual, siendo
un artefacto que permita guiar y remodelar la autoestima y comportamiento de la
estabilidad del sistema social. Por lo tanto, claramente la cultura corporativa es
orientada al mejoramiento del desempefio organizacional con la meta de mejorar el

nivel de utilidades.
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2.4 Diferencia entre la Cultura Organizacional y Cultura Corporativa

El estudiar la cultura forma parte de un ambiente diverso y ambiguo, y mas cuando
se trata de explicar lo que ocurre dentro de las organizaciones, ya que, asi como en
el exterior se presentan cambios constantes en la busqueda de adaptacion, en el
interior se desarrolla una marafia compleja y dinamica de diferentes relaciones
personales que interactdan entre si. Esa misma diferenciacion de los aspectos que
son visibles y otros no en las organizaciones, sucede de igual manera con
caracteristicas de la cultura unas son mas evidentes que otras, por ello algunos
investigadores utilizan la representacion de un iceberg con respecto al estudiar la

cultura.

Como por ejemplo Stoner (1996) quien considera a la cultura como un iceberg
debido a que en la superficie se encuentran aspectos que son evidentes y abiertos
como las metas, la tecnologia, estructura, politicas, procedimientos y los recursos
financieros, sin embargo siempre existen aspectos informales de la vida de la
organizaciéon y que por lo tanto se encuentran bajo la superficie o que simplemente
no son visibles tales como percepciones, actitudes, sentimientos y valores que son

compartidos entre los miembros que conforman a la organizacion.

Por otra parte, Schein (2004) dentro de varias de sus investigaciones como
consultor en organizaciones se ha podido percatar que el definir el concepto de
cultura es dificil, ya que, el definirla ha sido objeto de un debate académico que lleva
mas de 25 afios, y la mayoria de ellas se encuentran en el sentido de examinar las
relaciones que se producen en los grupos que forman parte de las organizaciones.
Definiendo a la cultura como un patron que se encuentra conformado por supuestos
basicos que son compartidos y que fueron aprendidas por un grupo en la busqueda
de resolver sus problemas para adaptarse al exterior e integrarse en su interior, que
ha funcionado lo bastante bien como para que se considere valido, y asi se ensefie
a los miembros nuevos la forma indicada de percibir los problemas, analizarlos y

sentirlos.
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Es decir, la cultura organizacional se puede considerar por lo tanto como aquella
mezcla que se encuentra compuesta por supuestos, conductas, relatos, mitos y
metaforas que se construyen dentro de la organizacion. Como tal las variables
anteriores no todas son observables, por lo que Schein (2004) describe tres niveles
diferentes a través de los cuales es mas posible que sea evidente los fenébmenos

culturales dentro de las organizaciones, tales como;

e Artefactos: que son definidos como las cosas que los miembros ven,
escuchan, y sienten al formar parte de un nuevo grupo, es decir a partir de
ellos se revela en que consiste una cultura siendo para Schein (2004) como
el primer estrato que conforma a la cultura organizacional

e Valores Adoptados: para Schein (2004) esta caracteristica corresponde al
segundo nivel que comprende a la cultura organizacional, siendo las razones
a través de las cuales se justifica porque los miembros hacen lo que hacen,
y asi les transmiten un significado a los nuevos individuos el contexto de la
organizacion.

e Supuestos Basicos: son todas aquellas creencias que los miembros dan
por sentadas en las organizaciones, marcando la manera indicada de hacer

las cosas.

Asi por lo tanto estos tres niveles conforman la manera normal o tradicional de
pensar, asi como el hacer las cosas que comparten todos los miembros de una
organizacion en mayor o menor medida. Sin embargo, en la medida que se va
cultivando la cultura tanto en el exterior como interior de la organizacion a partir de
una adaptacion de las relaciones personales he interpersonales que se generan en
ella, de igual manera se construye una cultura a partir de los ideales de los lideres
de la organizacién. Schein (1988) plantea que la cultura y la direccibn no son
variables que sean independientes, esto debido a que son los lideres quien creany

conducen la cultura hacia sus fines.

A partir de esta relacion se han construido distintos debates acerca de la cultura,
dependiendo de como los investigadores la han contemplado, ya que uno de los

puntos que ha ocasionado disputas ha sido por una confusion acerca de la
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existencia de la cultura y sus repercusiones que esta puede provocar sobre la
organizacioén, sin embargo, en cada uno de los planteamientos se han sefialado los
limites de la cultura y hasta donde deja de serla; un ejemplo de ello es Schein (1988)
quien describe seis sentidos que desde su perspectiva muestran la cultura en las

organizaciones, pero no representan la esencia de la cultura en general y son:

1. Comportamientos: representan los distintos tipos de relaciones que se
generan entre los individuos tales como el lenguaje, los rituales y la conducta

2. Normas: estas se desarrollan entre los grupos de trabajo como por ejemplo
una jornada laboral por una paga equitativa al trabajo

3. Valores dominantes considerados como aquellos que son aceptos por la
organizacion como “calidad del producto”

4. Filosofia se encarga de orientar la politica de la organizacién hacia los
empleados y los clientes

5. Las reglas son lineamientos que los nuevos miembros deben conocer para
ser aceptados como miembros en la organizacion

6. El ambiente o clima se establece a partir de la distribucién y forma en la que

los miembros de la organizacion se relacionan.

Como tal estos niveles representan elementos culturales que son visibles en las
organizaciones y que como tal llegan a ser maleables por medio de los lideres de
las organizaciones, es por ello que el mismo Schein considera que estos no
representa la esencia pura de lo que es cultura, por lo que él define a la esencia de
la cultura como “un modelo de presunciones basicas, inventadas descubiertas y
desarrolladas por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con su adaptacion
externa e interna” (Schein, 1988:25). Esta definicién se caracteriza por considerar
elementos que influencian tanto al grupo que estos deben de ser considerados
importantes como para ser ensefiadas a los demas miembros sin incluir modelos en

los que se busque moldear la conducta.

La cultura es un concepto que ha sido abordado principalmente por la antropologia,
al ser una disciplina que dentro de algunas de sus investigaciones ha tenido como

objetivo la descripcion del orden y patrones de lo que ocurre en la vida diaria de las

40



personas, mas aun, al relacionarlo con las organizaciones los andlisis se vuelven

mas complejos y diversos, por ejemplo, para Linda Smircich ha abordado el

concepto en conjuntos como se observa en la tabla 2:

¢,Como se aborda la Cultura Organizacional?

Variable Critica

Metafora Fundamental

¢, Cbmo se considera a la cultura?

Es examinada como una mezcla social
y normativa que mantiene a la
organizacion unida

Se expresan los valores e ideales
sociales y creencias que los miembros
de la organizacién comparten.

Estos elementos son manifestados por
medio de artefactos simbdlicos tales
como, mitos, rituales, cuentos,
leyendas y un lenguaje especializado.
La cultura se concibe como un conjunto
clave de las creencias y valores
compartidos ademas de:

Transmitir sentido de identidad a los
miembros de la organizacion.

Se
compromisos mas que sociales.

Se la estabilidad del

sistema social.

facilita la  generacibn de

incrementa

La cultura funciona como un artefacto

gue proporciona sentido y significado.

¢, Como se considera a la cultura?
Parte de la idea de considerar a las
organizaciones como culturas.
Promueve que las organizaciones sean
consideradas en términos:

Expresivos

Ideoldgicos

Simbdlicos

Se han utilizado diferentes perspectivas
para la exploracion del fenémeno
organizacional, tal como:

La perspectiva cognoscitiva: se ha
abordado para percibir situaciones y
para interpretar percepciones en el
campo individual,

Perspectiva estructuralista: se reduce la
utilizacion de conceptos naturales para
gue se utilicen dentro de un sistema no
predeterminado y asi los hechos pasen
de ser de orden natural a orden légico.
Perspectiva simbdlica: se enfoca
principalmente en la nocion de que los
miembros comparten un sistema de

simbolos y significados.

Tabla (2) Dos visones de la cultura organizacional, elaboracién propia con base en
(Linda Smircich (1983) citada en Barba y Solis, 1997)



La cultura no es una variable que se caracterice por ser simple o f4cil de analizar,
esto debido a lo complejo y variado que es este concepto, mas aun cuando se
desarrollan en las organizaciones, la diversos y variados que son los estudios
respecto a la cultura es que no ha permitido construir un consentimiento respecto a
precisar un solo significado, como consecuencia de lo amplia que es el area de
estudio desde su definicion hasta su aplicacion caracterizdndose de manera
internacional, nacional, regional y organizacional. Sin embargo, en el interior de este
concepto se pueden encontrar diversas modalidades o subculturas, en las cuales

se comparten rasgos comunes y diferencias significativas. (Rendon, 2004)

El concepto de cultura ha jugado un papel central en las organizaciones y por lo
general se le asociado a aspectos positivos, sefialando directamente que la cultura
ayuda a interpretar el comportamiento de los individuos en las organizaciones, sin
embargo, existen ciertas limitaciones donde no se han considerado las
intervenciones de otros factores tales como los actores, el tipo de organizacion, su
orientacion institucional, su tamafo, antigiedad, asi como su conformacion
estructural, de manera que asi como se han ignorado contrastes y elementos de la
cultura; como por ejemplo desde las areas de estudio tales como el caso de la
administracion y ciertas teorias surgidas a partir de esta, sus enfoques se
concentran mas en lo que se denomina Cultura Corporativa, la cual es evidente y
altamente especifica, es decir, esta no es facilmente generalizable en toda la
organizacién y es sancionable por los 6rganos de autoridad de la organizacion,
debido a que a través de ella se representan los intereses de los directivos.
(Rendon, 2004)

La cultura corporativa se encuentra asociada directamente con las nociones del
desempefio y es apreciada por una supuesta contribucion a la utilidad econémica,
misma que se ha medido y cuantificado por su aportacion en el desempefio global
de la organizacion, este concepto ha sido utilizado como un discurso manipulador
para propiciar un sentido de identidad a traves del cual se incremente el desempefio

de los miembros de la organizacion, (Meek (1988,) citado en Rendon (2004). Por
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otro lado, la cultura organizacional se diferencia por ser espontdnea y desarrollarse
de manera naturalizada en la vida cotidiana, caracterizandose por no encontrarse
determinada o contenida en ningun documento oficial de la organizacion. El analisis
de la cultura organizacional se ha identificado principalmente por el uso de
herramientas cualitativas, tales como la observacion participante, las entrevistas a
profundidad y las historias de vida, debido a que su naturaleza es informal siendo
menos visible, dificil de identificar y dificil de comprender e identificarla fuera de su

ambito en el que se desarrolla (Rendon, 2004).

Tal como se ha mencionado anteriormente la cultura organizacional se ha
distinguido por elementos que son poco visibles tales como valores, tradiciones,
creencias, héabitos, normas, actitudes, y conductas que transmiten identidad,
personalidad y destino a la propia organizacion, asi por lo tanto en conjunto estas
caracteristicas son fundamentales al compartirse grupalmente depositandose a lo
largo de la vida organizacional identificandola por sobre el resto, siendo un elemento
en su totalidad que se inculca a los nuevos miembros que se incorporen al grupo, a

la identidad y al mismo sentimiento colectivo (Pous, 2007).

El proceso mismo de la interaccion de la cultura como una esencia en las
organizaciones es difuso y ambiguo, aunque algunos autores tales como Pous
(2007) la han clasificado en dos tipos los conjuntivos y los disyuntivos al

caracterizar a la propia cultura organizacional de la siguiente manera:

e Se les clasifica a los eventos como conjuntivos aquellos en los cuales se
generen acercamientos, e integraciones de la cultura organizacional en las
relaciones sociales de las personas que propiamente cada una tiene, tal
como sucede en el intercambio, que es una manifestacion simple de las
interacciones sociales, siendo la clave que mantiene unida a la sociedad y
contribuye a crearla y reforzarla, como por ejemplo las actitudes de dar,
recibir y devolver tales como el salario por trabajo o viceversa.

Mientras en la cooperacién se desarrollan actitudes de solidaridad que
surgen de manera espontanea entre los miembros de la organizacién, es

decir, cuando el trabajador cumple con sus funciones que se establecieron
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en su contrato, este, automaticamente esta colaborando a que la
organizaciéon cumpla con sus objetivos y al recibir por parte de ella un
intercambio en el cual se sienta a gusto y se le tome en cuenta, se originara
un sentimiento de compromiso con los objetivos de la organizacion,
manteniendo una actitud espontanea de constate colaboracion.

Por otro lado, la acomodacién corresponde principalmente a una actitud de
los trabajadores de conformismo en los cuales se comportan como
funcionarios o simplemente burdcratas, que no corren ningun riesgo, no se
entregan, y no se comprometen con la organizacion, generando que el grupo
entre en una especie de concordancia, donde el grupo sigue viviendo sin
entusiasmo, evitando principalmente las dificultades.

Y por ultimo se encuentra el proceso de la asimilacion el cual se caracteriza
principalmente por diferir de la acomodacion, siendo este una transformacion
larga, y compleja debido a la gran cantidad de fuerzas que intervienen
oponiéndose en si mismas, al ser un modo en el cual se comparten un
conjunto considerable de pautas, por lo general, este proceso se genera en
dos 0 mas organizaciones que han sido fusionadas en una tercera. Por lo
tanto, el proceso de la asimilacion cultural se volvera complejo a medida que
no coincidan los elementos de la cultura organizacional propia de cada una.
En cuanto a los eventos disyuntivos se caracterizan por provocar eventos
tales como la coercion, al ser un proceso que es inherente en la vida de las
personas desde su infancia cuando se construye a partir de la
endoculturacién, siendo un punto que adiciona a las personas un sentido del
deber ser, provocando que estos sean disciplinados y elementos de la
sociedad organizada, y a medida que el individuo madura este tiene la
capacidad de auto disciplinarse.

Luego en la competencia, se enfatiza ser uno de los elementos que con
mayor precision se encuentra orientado al lado disyuntivo, al ser un elemento
detonante en las organizaciones orientandolas al éxito y el progreso, aunque
mal enfocada puede encaminarlas al conflicto. El proceso de la competencia

se ha caracterizado por estar presente en las sociedades modernas que se
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encuentran enfrascadas en una avaricia por el poder, el prestigio, y la
riqueza, dado que a medida los propios individuos, grupos u organizaciones
se rivalizan por el logro de objetivos que se trazan estos nuevos cada vez
mas retadores, orillando la competencia a alcanzar lo inalcanzable.

Por otra parte, en la obstruccion se caracteriza por ser un antagonista de la
interaccion social de los individuos, grupos y organizaciones construyéndose
caracteristicas negativas, al desarrollar estereotipos de lo mas negativo
posible de la contraparte, con la intension de impedir que la otra consiga sus
objetivos.

Por ultimo, se encuentra en los elementos disyuntivos el conflicto, siendo una
caracteristica que forma parte de cualquier grupo social por mas pequefio
gue este sea, siendo un desacuerdo y ruptura que sacude a la vida social
(Pous, 2007).

Tal como se han descrito los elementos disyuntivos y conjuntivos comprenden
ciertas caracteristicas de la cultura organizacional al estar presentes en el individuo,
grupo u organizacion, por lo que la importancia de comprender, analizar y estudiar
a la cultura organizacional se ha vuelto cada vez mas importante en la vida
organizacional contemporanea. Sin embargo, el concepto de la identidad
organizacional, no se encuentra desligado ni tampoco es independiente a la cultura.
Recuérdese que ambos conceptos se encuentran en la organizacion la cual
presenta ciertos rasgos propios que son nitidos e invariantes que le permiten
diferenciarse, al igual que sus propios factores culturales que se han modificado a
través del tiempo, permitiéndoles a las organizaciones diferenciarse y encontrar
semejanzas con las demas; por lo que la identidad sera abordada en el siguiente
capitulo para contribuir y a si determinar de manera aproximada la realidad
organizacional de los trabajadores de la organizacion que se analiza en la presente

investigacion.
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Capitulo 3: Identidad Organizacional
3.1. Pertinencia de estudio de la identidad organizacional

La importancia del andlisis del concepto de la identidad se ido incrementado
conforme ha ido evolucionando la sociedad, formando parte de objeto de estudio de
disciplinas como la sociologia y psicologia, sin embargo, al relacionarlo con las
organizaciones, se logra aumentar el alcance en la comprension de los diferentes
fendmenos organizacionales; incorporandose en el amplio campo de los estudios
organizacionales por los autores Albert y Whetten con su publicacion
“Organizational Identity” de 1985, quienes planteaban que el estudio de la identidad
organizacional se puede definir a partir de tres caracteristicas, la primera que es la
central, dentro de la cual se hace referencia a las caracteristicas que son propias
de la organizacion considerando en estas la esencia misma de ellas, para la
segunda, la distintiva, corresponde a caracteristicas que distinguen a una
organizaciéon de otras, y por ultimo el tercer elemento, lo perdurable, encontrando
las caracteristicas de las organizaciones que exponen cierto grado de igualdad y
continuidad. Los aportes de Albert y Whetten se convirtieron asi en un pilar clasico
para los demas investigadores que tiempo después abordarian el concepto de la
identidad organizacional conduciendo asi al concepto mismo a desarrollarse como
una perspectiva importante para analizar a través de €l diversos temas tales como
decisiones estratégicas, cambio organizacional, la legitimidad, las identidades
colectivas, la identificacion por mencionar algunos ademas de explorar sus
implicaciones con respecto a la vida organizacional en una amplia diversidad de

entornos (Gonzales y Uribe, 2018).

El estudio de la identidad organizacional comenzd a cobrar importancia en los
ultimos afios a la vista de investigadores con el objetivo de llegar a comprender, los
aspectos fundamentales de la interaccion de las organizaciones en la sociedad,
debido a que consideran qué a partir de este concepto, es posible explorar las
diversas implicaciones de la vida organizacional, asi como brindar diferentes y

diversas formas creativas de comprender la amplia variedad de contextos y
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fendmenos organizacionales. Uno de los acercamientos que brinda la Identidad
Organizacional (I0) es poder situar una organizacion, un grupo, 0 una persona como
una entidad y asi ellos respondan a la pregunta ¢ Quiénes somos?; para que asi, en
este mismo sentido la 10 permita desarrollar una comprension en el deseo de
permanecer, generar congruencia y encajar en ciertas actitudes y comportamientos

personales con su organizacion (Gonzales, 2016).

La interaccion de las personas en las organizaciones es inevitable, esto debido a
gue ellos pasan gran parte de sus vidas en ellas desarrollando entre ambos una
codependencia para su funcionamiento, sin olvidar que los individuos forman parte
y hacen que funcionen las organizaciones asi como en la mayoria de las ocasiones
su pertenencia depende de dos caracteristicas individuales, la primera, es por la
obtencién de una retribucion monetaria que les permiten sostenerse a ellos y a sus
familias, y la segunda, simplemente por gusto en la cual dependiendo de las
condiciones particulares esta llega a superar la anterior anteponiéndose como una
prioridad (Pous, 2007).

El estudio referente a identidad e identificacion dentro de las organizaciones es un
proceso complejo y diverso que ha formado parte de una amplia gama de fuentes
provenientes a campos de estudio muy cercanos a la Psicologia, Sociologia,
Psicologia Social y los Estudios Organizacionales. Desde el campo de los Estudios
organizacionales ha sido abordada la identidad organizacional como un proceso de
construccion y reconstruccion de los individuos que son moldeados bajo
determinada identidad de una organizacion o de otros, en ese sentido se busca
transmitir una identidad hacia el mundo exterior por medio de asumir

comportamientos, simbolos he historias (Gonzales, 2016).

La identidad organizacional se comenzé a notar aproximadamente a partir de los
afos cincuenta, recibiendo un alto grado de atencion por diversas disciplinas, sin
embargo, debido a la cantidad de organizaciones que surgen cada dia. (Duque y
Carbajal (2015). De acuerdo con Eugenio Helman y otros (2007) la identidad en las
organizaciones se refiere a los rasgos que la diferencian, la cohesionan y le dan

continuidad; por lo tanto, el conocer los rasgos que la identifican y distinguen del
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resto, incrementan la necesidad de comprender el contexto que los miembros llegan
a compartir, sin embargo, sin importar que la identidad es un elemento constitutivo
qgue puede sufrir ciertos cambios disruptivos que la transformen. De igual manera
para Diego Gonzales (2016) la identidad organizacional es el resultado de un
proceso interno de relaciones que nunca son fijas, ni determinadas, constituyéndose

siempre en un proceso constante de transformacion.

Es importante sefialar que la relevancia del concepto de Identidad Organizacional
en el campo de los Estudios Organizacionales, recae en la estrecha relacion de esté
con los individuos, ya que a través del tiempo diversas disciplinas como filosofia,
antropologia, sociologia y psicologia, se han planteado distintas interrogantes
acerca de hacia donde van, quienes son, y cuél es su funcién, de las cuales cada
una ha aportado su propia perspectiva, siendo asi la creacion de la identidad un
proceso que el ser humano experimenta desde su concepcion y hasta su muerte,
mismo que se va formando y transformando considerandolo asi como inacabado,
ya que los individuos a lo largo de sus vidas van adoptando caracteristicas que
pertenecen a otras personas, grupos u organizaciones al relacionarse; por lo que
las personas al ser un elemento indispensable de la organizaciones genera que este
concepto se deba analizar, dada la naturaleza de los Estudios organizacionales al
examinar todas las formas y manifestaciones de la naturaleza organizacional
(Olvera, 2014).

3.2 Acercamiento tedrico al concepto de Identidad

La investigacién y analisis de la identidad ha formado parte de amplias discusiones
por diversos teoricos de distintas disciplinas se han interesado en resolver, como la
Sociologia, Antropologia, y Psicologia por mencionar algunas, de las cuales
coinciden en definir a la identidad como un proceso en el cual se construye una
identificacion y diferenciacion que se desarrolla en determinado territorio, clase,
etnia, sexo o edad. De acuerdo con Montoya (2007) la identidad puede ser
considerada como el resultado de las relaciones sociales, originandose en las
interacciones ambientales por medio de dos escenarios, el primario que se

desarrolla en el contexto individual donde las identidades son mas profundas,
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resistentes al cambio y corresponden a las caracteristicas enraizadas; por otra
parte, el segundo escenario se da en el contexto social y asi el individuo interactia

con nuevas secciones de la sociedad.

El estudio y comprension de los individuos se ha caracterizado por ser un objeto de
investigacion de diversas disciplinas dentro de las cuales se han generado
cuestionamientos como, ¢, Qué es la identidad?, ¢ Qué elementos la integran?, ¢ Qué
factores intervienen en ella?, caracterizando al concepto de la identidad dentro de
patrones culturales e historicos, asi como de una evolucion propia del sujeto entre
su pasado, presente y futuro conformando significaciones y representaciones que
seran permanentes en su desarrollo. Sin embargo, la amplitud y multiplicidad de
andlisis del concepto de identidad, ha requerido el apoyo en conjunto de
investigadores provenientes de diferentes campos, por ejemplo, en el area de la
psicologia son reconocidos los aportes teoricos del psicoanalista Erik Erikson al ser
uno de los primeros en realizar analisis y descripciones de la identidad personal por
medio de un ciclo vital, considerando a la adolescencia como el periodo crucial de
maduracion de la identidad marcando en ella un antes y después de dicho proceso,
conformando un proceso de series que estan en constante evolucion a lo largo de

la vida de los individuos (Fierro, 1997).

Alfredo Fierro (1997) considera las teorias de Erik Erikson son un eje indispensable
al momento de definir la identidad, siendo un proceso por el que todas las personas
pasan en algun punto de su vida, y que la identidad es posible entenderla por medio

de cuatro elementos que hacen posible diferenciarla:

1. Estar consiente de sentir una identidad personal

2. Inconscientemente tener la idea de tener un caracter personal

3. Se tiene una presencia del yo, asi como de sus correspondientes actos

4. Se hace presente la solidaridad ante la identidad e ideales del grupo social

al que pertenece

El estudio con respecto a la identidad ha representado para diversos investigadores
al igual que para Erikson, un gran reto, he inquietud compartida, abordandose

ademas por la perspectiva sociolégica, que ha ofrecido una interpretacion de las
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estructuras y modelos a través de los cuales se relacion los procesos de la
identidad, mientras que por parte, en deficiencia la psicologia se ha centrado en la
busqueda de comprender la identidad por medio de fases desde el nivel individual
hasta el colectivo y micro dentro de las organizaciones. Sin embargo, no solo son
las Unicas disciplinas que han aproximado al concepto, también se han propuesto
teorias que apuestan sus planteamientos en el afan de mostrar lo prometedor de
diferentes niveles de andlisis, asi como paradojas que principalmente han surgido
no solo de niveles individuales si no también grupales y organizacionales, tales

como (Contreras y Hernandez, 2011):

Planteamiento Disciplina en la que Enfoque

Teorico fueron planteadas

De la identidad | Surgen en el area de la | Plantean una serie de esquemas
personal psicologia y son | y estructuras de manera individual
planteadas por Erikson y [ con el objetivo de enfatizar,
Markus justificar y apoyar los auto

conceptos de los individuos.

De la identidad | Pertenece también al | A diferencia de las teorias de
social campo de la psicologia | Erikson en estas se auto-
social con autores como | categorizan a los individuos como
Tajfel y Turner. Uno de los | miembros que pertenecen a un
principales objetivos de la | grupo. ElI  objetivo de la
teoria es mostrar la | categorizacion social es que el
percepcion que los | individuo se clasifigue como
individuos tienen de si|miembro de un medio ambiente
mismos al ser parte de un | social

grupo social
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Del

Interaccionismo

Simbdlico

Principales autores Mead
(1934) y Goffman (1959)

Consideran que la identidad es
de

es

construida a partir

interacciones sociales vy

preservada a partir de la

comparaciones e interacciones
con la sociedad, es decir, la
identidad es el resultado de una
recopilacion de diferencias y
del

contraste con los demas basando

similitudes individuo en
ampliamente en el yo y en las

percepciones de otros.

Institucional

Los autores Glynn &
Abzug, (2002) sustentan
su teoria bajo las
formulaciones de Meyer y
Rowan (1977) quienes por
medio de la perspectiva
institucional analizan el

impacto de la identidad.

El
identidad en el planteamiento de
Glynn & Abzug, (2002) va mas
alld de los individuos, ampliando

analisis respectivo de la

el campo de analisis al grado
organizacional justificando qué, la
identidad en las organizaciones
se desarrolla de una forma similar
a partir de que ellas crean sus
propias reglas, mismas que le
permiten crear una fuerte
tendencia a ser semejantes y
de

organizaciones.

diferentes las demas

De

comunicacion

la

Teoria
Burke,
(1983)

planteada
(1985);

por
Cheney,

En esta teoria se rescata
principalmente el analisis de la
identidad y la identificacién, asi
COomo sus interacciones sociales.

Por medio del analisis se pretende
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enfatizar como la afeccion influye
de una persona en otras al
momento de utilizar discursos
publicos ante las demas
personas. Generando como
resultado que a partir de las
afecciones se produzca una
identificacion a partir de actos
individuales de quien usa los

discursos.

Tabla (3) Planteamientos teoricos acerca de la identidad, elaboracion propia con
base en Contreras y Hernandez (2011)

En la tabla anterior las diferentes teorias que se han desarrollado con el objetivo de
analizar a la identidad se han aplicado en diferentes niveles, mientras que unas
conforman enfoques acerca de las percepciones individuales, otros se orientan a
niveles organizacionales he incluso sociales. De acuerdo con Contreras y
Hernandez (2011) para lograr definir a la identidad organizacional se debe
reconocer que este concepto es una interfaz entre categorias micro y macro de
andlisis; es decir desde su perspectiva el estudio de la identidad se puede
diferenciar por medio de dos niveles en los cuales intervienen diferentes actores, en
el primero, el micro los actores que intervienen son los individuales, mientras los

actores organizacionales conforman el nivel macro.

Los diferentes enfoques que se han desarrollado a través del tiempo han sido con
el objetivo de presentar una definicion amplia de diversas areas de analisis,
ocasionado que sea vista como una paraguas Yy los diversos conceptos gotas de
lluvia, es decir, la area de estudio ha propiciado un escenario del cual se deslizan
una multiplicidad de juicios y significados, todos con la finalidad de introducir
distinciones claras sin caer en fines orientados a los perfiles de los investigadores,
y asi, evitar traslapar el concepto mismo con otros tales como la cultura, imagen,

vision, mision, identidad corporativa, identidad social, marca corporativa y
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reputacion. Algunas de las investigaciones han agotado sus enfoques con el afan
de responder a preguntas tales como, ¢,Qué es la identidad?, ¢La identidad es un
proceso o una cosa?, ¢Es la identidad organizacional una conducta o cognicion?;
cabe mencionar que asi como estos cuestionamientos, han surgido mas a medida
que se amplian los analisis, sin olvidar supuestos tradicionales sobre los que se han
desarrollado estas investigaciones tales como, la forma en la que se percibe el
individuo a si mismo, ¢ afecta lo que hace?, permitiendo asi moldear los niveles de
andlisis desde un plano individual, social y organizacional (Contreras y Hernandez
(2011)).

3.3 Laidentidad en la organizacion

La identidad organizacional ha sido sefialada como la personalidad que muestra la
organizacioén, siendo el conjunto de caracteristicas que le permitiran distinguirse de
las demdas y a su vez es proyectada generando sefales que construyen la identidad,
y Schmitt (1995) propone que esas sefiales se forman en la mente de las audiencias
una imagen distintiva y coherente, refiriéndose principalmente a la identidad. La
palabra identidad de acuerdo con Duque y Carvajal (2015) forma parte de una
discusién interminable por los investigadores que han abordado el concepto en sus
respectivas disciplinas, incluyendo dentro de la disputa aportaciones desde la
perspectiva matematica, psicolégica y propia vision administrativa tal como se

observa en la tabla (3):

Tabla contrastes de definiciones de identidad organizacional
Autores Definicion
Albert y Whetten (1985) Proponen que la identidad es aquello que los
miembros de la organizacion consideran que es
central, duradero, y de caracter distintivo de esta.
Shee y Abratt (1989) Es la personalidad proyectada por medio de sefales
visuales a travées de las cuales los miembros

reconoce y distingue a la propia organizacion;
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Dutton y Dukerich (1991) Son simpatizantes de Albert y Whetten (1985)
proponiendo que es una construccion de creencias
por parte de los miembros acerca de los atributos
distintivos, centrales y duraderos de la organizacion.

Schmitt (1995) Considera a la identidad como una imagen distintiva
gue le permite a los miembros distinguir de manera
coherente a su organizacion.

Gray y Balmer (1998) Proponen que es la realidad y singularidad de la
organizacion, es decir, lo que la organizacion es.

Hatch y Schultz (1997) Es lo que los miembros perciben, piensan y sienten
acerca de sus organizaciones

Bick (2003) Es una personificacién de la organizacion, es decir,
por medio de ella se comunican los valores
centrales, y la filosofia de la organizacion.

Brown y Geddes (2006) Se transmite un sentido de auto referencia individual
gue tienen los miembros con la organizacion

Tabla (3), Contrastes acerca del concepto de Identidad Organizacional, elaboracion

con base en Duque y Carvajal (2015)

En la tabla anterior se puede observar la discusion e intento por definir el concepto
de identidad organizacional, desarrollado las bases de diversos enfoques, sin
embargo, en todos ellos se comparte que la identidad sera aquella que muestre una
serie de caracteristicas que hagan Unica a la organizacion y no le permitan
parecerse a ninguna otra. En todas las anteriores similitudes y diferencias que los
autores desarrollan existe una variable que desempefia un papel comun en todas,
los miembros de la organizacion, siendo quienes construyen a su vez una
percepcion comun de su organizacion a partir de ciertos elementos clave que los

hacen sentir, pensar y percibir a su organizacion. (Duque y Carvajal, 2015)

Tal como se ha desarrollado un acercamiento de distintos analisis del concepto
mismo de la identidad organizacional este ha tenido diversas implicaciones para su

comprension, mismas que lo han llevado a un importante resurgimiento de diversos
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investigadores con el objetivo de teorizar al propio concepto, tal como se
mencionaron los variados contrastes dependiendo de la area de analisis y su
respectivo investigador, sin embargd, aun existen elementos que obstaculizan su
comprension total, debido a las fragmentaciones conceptuales, la ambigiedad de
los distintos fendmenos y la concentracion proveniente de caracteristicas propias
de la cultura tales como, las normas, los procedimientos, las practicas, y los

elementos fisicos. (Pujol-Cols, Lucas, Foutel, Mariana, Barbisan, Romina, 2017)

La identidad organizacional como tal no es un elemento que se encuentre desligado
de la cultura dado que existen caracteristicas propias de ella que la envuelven, y
hacen que se particularice y complejice el fenomeno colectivo de la identidad
organizacional, reflejando la necesidad de analisis en la busqueda del
entendimiento colectivo y compartido acerca de los atributos que son centrales,
distintivos, y durables dentro de la organizacion, mismos que en ocasiones llegan a
ser imperceptibles al ser resultado de procesos autorreflexivos que quieren
responder a interrogantes tales como ¢Quiénes somos como organizacion?, ¢ Por
qué existimos?, Por lo tanto, la identidad organizacional puede ser entendida como
un fendmeno que es dindmico y mutable que se encuentra camuflajeado dentro de
etiquetas que los mismos miembros de la organizacion expresan, de lo que ellos
creen que es la organizacién, pero que, sin embargo, el significado asociado tiende
a modificarse a través del tiempo (Pujol-Cols, Lucas, Foutel, Mariana, Barbiséan,
Romina, 2017).

La identidad organizacional ha sido comprendida a su vez como “el conjunto de
caracteristicas, valores y creencias con que la organizacion se auto identifica y se
auto diferencia de las otras organizaciones.” (Montoya, (2007:24) sin embargo, no
se pude pasar por alto la influencia del contexto y area geografica donde se
encuentre la organizacién, ya que asi como se mencioné con anterioridad el analisis
de la identidad no es indiferente a la cultura al ser esta un factor que influye en ella
asi como de igual de manera a las organizaciones; es decir que la identidad se
encontrara orientada hacia un perfil donde existe una combinacion de factores

culturales tanto individuales, grupales y contextuales, Asi por lo tanto la identidad
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organizacional sera el resultado de un didlogo y relacion entre el individuo y los
demas, generandose cambios internos en los individuos producto de influencias y
acciones que recaen sobre él, mismas que son derivadas de la organizacion en su
animo de proveer, construir y establecer un entendimiento entre el individuo y el

resto de la organizacion (Gonzales, 2016).

Como ya se ha venido mencionado con anterioridad la cultura al ideal que la
identidad organizacional se encuentran estrechamente relacionadas, al ser
caracteristicas y elementos que influyen tanto internamente como externamente en
las organizaciones. La globalizacion y la regionalizacion jugaran un papel
importante al afectar de manera directa a las organizaciones, siendo los miembros
de la organizacion los responsables de trasladar al interior caracteristicas culturales,
nacionales, regionales, locales, y familiares. Ahora bien, como se mencioné
anteriormente de manera individual cada miembro traslada una parte de su cultura
a las organizaciones, desarrollando dos situaciones Unicas dentro de esta, la
primera donde la convivencia social es dada a partir de una compatibilidad cultural
y la segunda, donde se produce cierta friccion entre el grupo al presentar diferentes
condiciones personales propias de su respectiva region geografia a la que
pertenezcan. Dentro de la interaccidon social de los miembros de la organizacion
surgen diversos procesos tales como la identificacion donde los miembros se
perciben a si mismos dentro o fuera del nicleo social; mas aln este mismo proceso
gue sucede en con todas las personas, en las organizaciones sucede algo muy
similar al ser un escenario donde se encuentran en grupo, y Montoya (2007)
describe a la identidad organizacional como “una construccidon social, donde el
capital social organizacional refleja la existencia de relaciones interpersonales

estrechas entre los individuos” (Montoya, 2007: 29).

El proceso de construccion de la identidad organizacional se encuentra conformado
por una serie de diferentes elementos mismo que para el autor Diego Gonzélez
(2016) estos se integran por niveles, tales como la estabilidad y la seguridad,
mismos que se encuentran relacionados por la participacion de la organizacién y

que durante el trascurso del desarrollo identitario de los individuos se producen
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tenciones, controversias, desencuentros, incumplimientos y frustraciones, donde
todas ellas se reconfiguran por medio de un dinamismo social provenientes de la

experiencia organizacional asi como de los factores que intervienen en ella.

3.3.1 Identidad Organizacional e Identificacion Organizacional

La identidad organizacional es considerada por diversos autores como el conjunto
de caracteristicas que distinguen a una organizacién de otra, asi mismo dentro de
la organizacion tiene la funcidén de direccionar los principios he intenciones hacia la
armonia generando lealtad hacia la propia organizacion. Sin embargo, este
concepto se caracteriza por dos aspectos, el primero, es que todo estudio o andlisis
referente a la identidad estard caracterizado por la excentricidad, lo cual lo hara
singular, por otro lado, se debe de reconocer que es multifacética por lo que en los
estudios posmodernos ha sido casi imposible conceptualizarlo de manera individual

(Da Silva, Nascimento dos Santos y Gomes da Silva, 2017).

Los autores Da Silva, Nascimento dos Santos y Gomes da Silva (2017) han
planteado que la dificultad de un consenso respecto a la conceptualizacion de la
identidad organizacional, se encuentra ligado principalmente a los cambios
constantes detonados por la postmodernidad y a la globalizacién, ya que consideran
gue asi como existe una diversidad de identidades culturales afectadas por estos
elementos, generando transformaciones directas en las identidades personales de
las propias culturas; y a su vez en las organizaciones sucede algo similar
considerando a la identidad organizacional como polisémica y compleja, al ser
considerada de distintas maneras tales como la percepcion que los miembros de la
organizacién tienen de si misma, o como un sin6bnimo a las nomenclaturas,
logotipos, estilos de empresa e identificaciones simbdlicas y visuales que transmiten
los valores, fundamentos, reglas, normas y presupuestos éticos que corresponden

a la personalidad y caracter de la organizacion.

Es importante mencionar que en algunos de los analisis sobre la identidad
organizacional se ha sefalado la existencia de confusiones referentes al analisis de

este concepto, como por ejemplo el caso de la imagen organizacional, por lo que es
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importante subrayar las diferencias entre estos, siendo la identidad organizacional
de manera resumida la percepcion que los miembros tienen sobre su propia
organizacion, y la segunda una impresion que se genera en los clientes,
proveedores o la propia sociedad, siendo un juicio dindmico y como tal, parte del
entorno externo distanciandose ampliamente de la identidad organizacional (Da

Silva, Nascimento dos Santos, y Gomes da Silva, 2017).

Es importante sefialar que distintos autores que han desarrollado estudios acerca
de la identidad en las organizaciones consideran a Albert y Whetten, quienes han
descrito las bases fundamentales de cualquier estudio referente a la identidad
organizacional al definirlo a partir de una pregunta autorreflexiva basada en tres
principios: dentro del primero se define al concepto como un elemento que es
esencial para las organizaciones, el segundo es que a partir de esta caracteristica
se puede distinguir del resto a los ojos de los trabajadores, y por ultimo que funciona
como un ingrediente que desarrolla y mantiene un vinculo entre los sujetos en el
pasado, presente y futuro. (Da Silva, Nascimento dos Santos, y Gomes da Silva,
2017).

Es necesario recalcar que cuando se estudia y analiza el concepto de la identidad
organizacional no debe de olvidarse que entran en juego una serie de diversos
elementos, tales como la interacciébn con la sociedad y la diferencia a su
organizacién del resto, funcionando como una colectividad, sin embargo, también
entra en juego la identidad individual, en la cual cada uno posee diversas
identidades que estan en funcion dependiendo de los grupos a los que pertenecen,
permitiéndoles identificarse he incluirse en ellos, y asi de manera personal cada uno
reduce los sentimientos de incertidumbre de no pertenecer a ningln grupo social y
por consiguiente se tiende a incrementar su autoestima. A su vez la
autocategorizacion y la identificacion, no son los Unicos elementos que influyen en
el proceso de la identificacion, sino también las identidades de las otras personas
gue los conciben como elementos que conforman el contexto social, pero, para que

estas cuenten con una estructura profunda, se consideran también las relaciones
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de valores y preferencias, permitiéndoles reconocer las distintividades de los otros
grupos (Alcover, 2018).

Asi por lo tanto la identidad organizacion surge de una autorreflexion producida en
la organizacion a fin de capturar sus caracteristicas centrales, distintivas y
duraderas, siendo una dimension interior donde sus integrantes perciben lo esencial
que hace distinta a su organizacién, proporcionando asi un vinculo entre el pasado,
el presente y presumiblemente el futuro de la organizacion y sus miembros. Mas
aln existe también una dimension externa que ha generado confusiones con el
concepto de la identidad organizacional al ser esta aquellos rasgos Unicos propios
de la organizacion que se encuentran ligados con su desempefio en el mercado, y
la multiplicidad de elementos que definiran la interpretacién que el publico tiene
sobre la organizaciéon, siendo esto la imagen organizacional, concepto
completamente distinto al proceso de construccion de la identidad organizacional

gue se produce al interior (Sobreira y Marques, 2018).

La construccion de la identidad organizacional por lo tanto refleja un entendimiento
colectivo y compartido de todos aquellos atributos que son centrales, distintivos y
durables en la organizacién. Y por medio de estos elementos los integrantes de la
organizaciéon pueden ser capaces de responder a interrogantes tales como
¢ Quiénes somos como organizacion?, ¢Por qué existimos? Y ¢En qué nos
diferenciamos del resto? Pujol, Foutel, Barbisan (2017), a su vez, por otra parte, en
el proceso de la identificacion organizacional se desarrolla de una inquietud similar,
dentro de la cual se ha indagado e investigado para entender como es que los
individuos se perciben y categorizan a si mismos como miembros de algun grupo,

comunidad, u organizacion (Contreras y Hernandez, 2011).

El proceso de la identificacion organizacional se ha relacionado ampliamente con el
rendimiento que los individuos tienen en la organizacion, y se ha incrementado la
importancia de sus estudios por parte de distintas disciplinas, con la finalidad de
describir a los miembros van mas alla, y se comprometan con el logro de objetivos
colectivos dentro de las organizaciones, definiéndola de diferentes maneras como

por ejemplo, el concepto de la ciudadania organizacional propuesta por Dennis
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Organ en su obra de 1988 considerandolo como una conducta individual que
promueve el funcionamiento efectivo por la organizacion, y a su vez es discrecional
porque no es parte obligada de los roles o de la descripcion del puesto de trabajo,
también se ha propuesto del concepto de iniciativa personal por diversos autores
tales como Michael, Frese y Doris Fay en sus obras de 2001 y 1997 caracterizando
principalmente a su propuesta por ser una conducta auto iniciada, permitiéndole a
los sujetos tener comportamientos proactivos y sobresalientes hasta sobrepasar las
barreras y alcanzar los objetivos organizacionales o grupales (Topa Cantisano y
Morales, 2006).

Tal como se menciona en el anterior parrafo el concepto de la identificacion
organizacional, ha formado parte de diversas dimensiones de estudio dentro de las
cuales se han descrito algunas aproximaciones para definir el concepto mismo, por
mas de un solo constructo con el objetivo de aludir a una misma descripcion de
conductas, diferenciandose de dos enfoques que forman parte de este tipo de
andlisis, el primero corresponde a relacionarlo directamente con el promover el
aumento en el rendimiento de los individuos por medio de recompensas o0 incentivos
individuales, sin embargo, en investigaciones empiricas se ha demostrado que mas
alla de promover e incentivar se disuade a los miembros a involucrarse mas con su
organizacion. Asi, por lo tanto, a partir de estos hallazgos, se ha rescatado a la
identificacion organizacional como una variable clave en la conducta de los
individuos siendo un amplio abanico de tareas pautadas y deseadas dentro de las

organizaciones (Topa Cantisano y Morales, 2006).

Sin embargo, el interés por estudiar y analizar la conducta de los individuos dentro
de las organizaciones, ha formado parte de diversos planteamientos tales como la
teoria de la identidad social desarrollada por Henri Tajfel, en la cual se plantea que
todos los miembros que forman parte de algan grupo, sienten un cierto grado de
pertenencia dentro de él, y a su vez reconocen ciertos significaos emocionales y
valores compartidos con el grupo; de la mano de este planteamiento surge la teoria
de la categorizacion del yo, de trabajos conjuntos entre Tajfel y John Turner dentro

de la cual se aborda la explicacion de los procesos psicologicos, que son los
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encargado de que cada individuo se capaz de actuar por propia voluntad por su

grupo (Topa Cantisano y Morales, 2006).

Dentro de los principales aportes y diferenciaciones entre estas dos teorias, se
puede considerar como ejemplo, al resultado del tipo de conducta que los individuos
desarrollan durante la construccion de la identificacion organizacional, asi, por lo
tanto, se busca describir el proceso que surge de la concepcion que el individuo
tiene de si mismo y que continua por una transformacion de su identidad personal
a laidentidad social, es decir, la conducta que le individuo presente y desarrolle ante
Su grupo en la organizacion dependera sobre que identidad sea la que destaque,
por una parte si es la social, el individuo va a interactuar como un miembro que
pertenece a dicho grupo desarrollando una conducta intergrupal, y si sobresale la
identidad personal su tipo de interaccién sera solamente como un individuo al

ejecutar una conducta interpersonal (Topa Cantisano y Morales, 2006).

El concepto de la identificacion organizacional ha sido relacionado y emparejado
por algunos autores con la teoria de la identidad social debido al planteamiento
central de la misma por Tajfel y Turner, la idea principal se orienta a que sin importar
lo basta y compleja que sea la percepcion que el individuo tiene de si mismo en
relacion al mundo fisico y social que lo rodea, esta idea se encuentra conformada
por algunos aspectos que fueron aportados por el sentimiento de pertenencia que
estos tengan hacia cierta, sociedad, grupo u organizacién. Asi, por lo tanto, de
acuerdo con los planteamientos de Tajfel la autoconcepcién del individuo a un grupo
estard conformada por la identidad social, generando que este construya un
conocimiento de pertenencia a determinados grupos sociales que tengan
determinada significacion emocional y valor (Scandroglio, Lopez, San José
Sebastian, 2008).

Dentro de algunas propuestas posteriores a los planteamientos de Tajfel y Turner
se ha considerado a la identificacidbn organizacional como una configuracién
especifica de la identidad social, debido a que en la medida que la persona o el
individuo se identifica con su organizacion, ésta le proporcionara bases y elementos

para su identidad, es decir, la construccion de la identificacién organizacional puede
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orientar a los individuos a adoptar como propios ciertos intereses y objetivos del
colectivo al que pertenezcan. Implicando directamente que su conducta y acciones
estén interesadas en los objetivos del grupo al que pertenecen, mas que en su
interés individual, sin embargo, también se ha recalcado la posibilidad de explorar
diferentes fuentes de analisis en la identificacién organizacional debido a que dentro
de la organizacion se desarrolla un escenario propicio para ofrecer la oportunidad a
los miembros de pertenecer a una multiplicidad grupos, equipos de trabajo y la

misma organizacion (Topa Cantisano y Morales, 2006).

Por medio de los planteamientos de Tajfel y Turner en la obra la categorizacién del
yo, se describe una explicacién de lo complejo que es el proceso por el cual los
individuos pasan de una conducta interpersonal a una intergrupal, es decir, los
postulados del comportamiento de los individuos varian y cambian por medio de dos
extremos, el intergrupal es en los cuales la conducta de los individuos se determina
a partir de la pertenencia que estos tengan a diferentes grupos y categorias
sociales; por otra parte la interpersonal, se orienta a una conducta que es
determinada por las relaciones personales que los individuos construyen con otros
individuos y por caracteristicas personales idiosincréaticas (Scandroglio, Lépez, San
José Sebastian, 2008).

Ahora bien, no es posible partir de la afirmacion que a medida que los individuos
generen cierta pertenencia o identificacion con cierto grupo, estos automaticamente
transformaran su comportamiento en funcion del grupo, asi, por lo tanto, el sentir
pertenencia solo repercute en sus actitudes y conductas a medida que ellos mismos
se auto definan a partir de sus rasgos tanto idiosincraticos como de los atributos
gue son comunes con el resto de los miembros de su grupo. (Topa Cantisano y
Morales, 2006) asi mismo, se han desarrollado planteamientos en los cuales los
aspectos cognitivos, afectivos y conductuales son considerados como aquellos
componentes que son fuentes del proceso de la identificacion, permitiendo que se
construya una diferenciacion entre el concepto de la identificacion grupal que es
producto de una sucesion a nivel individual, y la identidad del grupo que hace

referencia a los rasgos distintivos como un colectivo. Aunque la construccion de la
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identificacion tienda a iniciarse individualmente en cada miembro, los elementos
cognitivos le permitiran categorizar la identidad individual del sujeto e influir para
identificarlo con el grupo, asi mismo la fuente afectiva proveera la atraccion
interpersonal y por ultimo el aspecto conductual le sumara el constructo grupal de
la independencia cooperativa (Henry, Arrow, y Carini, 1999).

Asi mismo el proceso de la identificacion organizacional por algunos autores ha sido
emparejado con la identidad social, asi como de la conceptualizacion de la cohesién
siendo un proceso difuso, debido a la alta relacion y semejanzas entre los
conceptos, sin embargo, existen argumentos para diferenciarlos, por ejemplo la
identificacion se construye a partir de un proceso individual del sujeto que tiene
interaccion grupal, y este se define a si mismo como un miembro més, mientras que
en la identidad grupal o social es posible omitir cualquier tipo de interaccion, (Henry,
Arrow, y Carini, 1999), por su parte la cohesion social se ha definido muy de cerca
de la identificacion como aquella afinidad que los miembros de un grupo tienen por

pertenecer a dicho grupo (Topa Cantisano y Morales, 2006).

Autores como Henry, Arrow, y Carini, han sefialado especificamente algunas
diferencias principales entre la identidad social y la identificaciéon grupal u
organizacional, uno de ellos es aquella en la cual se refiera a los procesos
intergrupales y otro a los intergrupales respectivamente, la segunda diferencia recae
directamente en sefalar a la identidad social como una variable donde los individuos
son o no miembros del grupo, y la identificacién organizacional por su parte sefiala
a un proceso que es continuo que se encuentra caracterizado por ser la informacién
social que el individuo transmite al percibirse como parte del grupo, y que no
necesariamente su conducta se orientara a partir de esa identificacion, por otra
parte, la segunda categoria es la capacidad de los individuos de sentir el éxito o el
fracaso de su grupo, para la tercera se genera una diferenciacion al generar una
identificacion con los mismos valores del grupo y no una internalizacion, y por ultimo,
el uso del concepto de pertenencia por los propios miembros del grupo (Muelas,

Dinu, Segura, Marrero, Cuesta, y Gonzélez, 2014).
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Hasta el momento en las descripciones del concepto de la cultura e identidad
organizacionales se han sefialado elementos y caracteristicas que han
incrementado la importancia del entorno interno de las organizaciones; mas aun eso
no quiere decir que el contexto externo no influya y sea de importancia en el
desarrollo y evolucién de las organizaciones, ya que asi como las organizaciones a
través del tiempo sufren cambios y trasformaciones, la cultura e identidad de las
personas y grupos se encuentran expuestas a circunstancias externas que
modifican sus condiciones ambientales e impactan en ellas, por lo que
investigadores de distintas areas han buscado indagar y estudiar esos fenbmenos
cambiantes definiéndolos de diversas maneras dependiendo de las condiciones del

escenario que estén describiendo.

En el caso de la relaciobn y mezcla de personas, grupos y organizaciones, la
complejidad ha aumentado al considerar los distintos antecedes he historias que
representan a cada uno, por ejemplo la fusién o absorcién de un grupo de personas
sobre otro, al impactar y modificar caracteristicas y elementos en ellos, hacen que
planteamientos de investigadores acerca de la posibilidad que la mayoria de las
culturas son parte especifica de un hibrido, que se ha ido moldeado a través del
tiempo transformando los antecedentes de los grupos determinados. Ha
incrementado la importancia de sefialar a la cultura y su historia como elementos al
analizar y estudiar el concepto de sincretismo, se debe principalmente a que forman
parte de la sociedad y se ha visto afectada por el echo trascendental de fusiones,
producto de las migraciones, y el transito de personas que llegan de otros
escenarios, y se comienza a generar una interaccion de las ideologias, costumbres,
modos de pensar, y sentir, repercutiendo en el comportamiento de las poblaciones
expresandose al mezclarse, rechazarse y aprendiendo las formas de interactuar de

un solo grupo (Villalobos, 2006).

Algunos de los principales analisis desarrollados acerca del sincretismo se han
desarrollado a partir de la relacion entre personas y grupos, facilitando el
intercambio de diferentes elementos como por ejemplo la propia cultura,

provocando transformaciones no solo en los individuos también en el entorno en el
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gue se encuentran estos. Las transformaciones producen cambios significativos en
el panorama cultural, ocasionando que tengan por completo una carencia de
precedentes histéricos, en el que las implicaciones son ademas de culturales,
identitarias, mismas que aumentaran a medida que el contacto entre los grupos de
personas sea mas frecuente e intensos, sujetandose por lo tanto a mdultiples

reacciones interpersonales (Alba-Cuellar, 2019).

Las interacciones entre los distintos grupos de personas tienen un importante
Impacto interpersonalmente en los elementos de la cultura e identidad, y a medida
gue las interacciones y encuentros son con mayor frecuencia, o en su debido caso
inevitables, producen de manera poco visible choques y conflictos entre sus
respectivas culturas e identidades, sin embargo, no debe de subestimarse que cada
grupo o comunidad tiene un valor en si mismo y en la cual se debe de buscar
entenderse desde su particularidad cultural o identitaria, las incompatibilidades y
diferencias de las culturas por lo general resultan inconmensurablemente
incompatibles al momento de relacionarse, existiendo también formas por las cuales
se ha pretendido aproximar a los efectos de estos encuentros tales como la
adaptacion, la acomodacion, la improvisacion, la hibridacion, el mestizaje y el propio
sincretismo (Alba-Cuellar, 2019).

La interaccion entre distintas sociedades no es un fendmeno que surgiera en la
actualidad del mundo contemporaneo, desde la antigiiedad los choques sociales
siempre han existido y la historia se ha encargado de llevar acabo registros
detallados de las distintas transformaciones de los modos de vida de las sociedades
que lo han experimentado, siendo el sincretismo el concepto mas aproximado para
describir y explorar como es que los seres humanos con sus condicionamientos,
captaron la forma en la cual su cultura experimento una serie de transformaciones
en sus sistemas de pensamiento y creencias, después de verse relacionados contra
otra cultura y dando como resultado al nacimiento a una nueva cultura mestiza. El
utilizar los conceptos de mestizaje y sincretismo por algunos investigadores

aproximadamente a partir de la década de los noventa, para dar respuesta a la
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existencia de las relaciones culturales entre colonizados y colonizadores (Alba-
Cuellar, 2019).

El proceso de sincretismo que se desarroll6 en las distintas circunstancias sociales,
tales como en los territorios que fueron colonizados provocaron como resultado una
serie de cambios en la vida de los grupos sociales por medio de la adecuacion, la
imposicion o la mestizacion en las caracteristicas tales como las creencias, habitos,
costumbres, tradiciones, obligandolos a adecuarse a toda cultura construida a partir
de la hibridacién, o amalgama que a partir del rose de dos 0 mas culturas expuestas
en una misma regién, con mucha frecuencia en el transcurso de las interacciones
no se guardan las coherencias sustanciales de las uniones culturales he identitarias

del proceso (Timana de la Cruz, Rojas Achicanoy y Alfredo Mufioz, 2019).

La presencia del concepto de sincretismo forma parte de diversas disciplinas, al
complementar descripciones de escenarios en los cuales las interacciones de las
sociedades han conformado hibridos, fusiones y mestizajes, no debe de olvidarse
gue la presencia de personas a lo largo de los antecedentes de cualquiera que sea
la disciplina siempre ha causado estragos y cuestionamientos en sus formas de
actuar, pensar y sentir, siendo un fenémeno en el cual se encuentran presentes
diversos elementos de distinta procedencia y que juntos conforman un resultado de
la conformacién de fusiones y mezclas multi e inter participativas, que forman parte
de la manera de vivir de la sociedad antigua y moderna que afecta en sobremanera
el comportamiento general y que ha caracterizado algunos acontecimientos

artisticos, politicos, tecnolégicos, sociales y organizacionales (Villalobos, 2006).

Tal como se ha sefialado la palabra sincretismo se utilizé6 para algunos estudios
realizados dentro de las areas de la antropologia y la sociologia, principalmente
para definir patrones identitarios de lo que sus autores definieron como “culturas
hibridas”, siendo el termino hibrido una caracteristica que se la otorgado como una
aproximacion para describir cualquier acontecimiento, que sea producto de la unién
de dos o mas individuos de distinta naturaleza, asi como también la cruza o mezcla
de distintas especies, sin embargo, el concepto de hibrido o hibridez aunque ha sido

seflalado como una aproximacion o descripcion del sincretismo no ha sido
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considerado como un sinénimo que pueda demostrar en su totalidad a dicho

fenédmeno (Villalobos, 2006).

De acuerdo con Villalobos (2006) el uso de la palabra hibrido o afines fueron
seleccionadas en distintas investigaciones para construir una descripcion de las
fusiones y mestizajes que se acentuaron en la mayoria de las sociedades
contempordneas como una caracteristica que permitiera especificar lo dificil y
complejas que son las interacciones entre lo tradiciones y lo moderno, lo popular y
lo culto, y por ultimo lo subalterno y lo hegemédnico. Y asi, por lo tanto, a la
interaccidn que se deriva de la mezcla y copatrticipacion de elementos de diversa

indole que viven juntos y producen un resultado inminente de sincretismo.

Cuando se tiene como objetivo el estudio y comprension de sincretismo es dificil
hacerlo sin encontrarlo ligado con elementos culturales, de comportamiento, o de la
sociedad, ya que este concepto es una concepcién o producto de la coexistencia de
componentes principalmente culturales que principalmente se encontraban entre si
en contraste o hasta cierto punto irreconciliables y que ahora conviven después.
(Villalobos, 2006). Por otra parte algunos autores han considerado al propio
sincretismo como el procedimiento o el resultado de un acontecimiento que pueden
experimentar grupos de personas, y que consiste en un establecimiento, o una

superposicion, en relacién con la interaccion de un grupo sobre el otro (Dutra, 2005).

A traves del tiempo en las distintas disciplinas en las cuales se desarrollaron
investigaciones y se hizo uso de la palabra sincretismo para describir la interaccion
de los diversos elementos que conforman a una cultura al momento de entran en
contacto con otra, se desestimo la importancia de dicho concepto dada la diversidad
y multiplicidad de enfoques en los cuales tiene relevancia y aplicacién, un ejemplo
gue no es tan visible pero, que en la modernidad ha comenzado a tener un alto
impacto en las costumbres, tradiciones y conductas de la sociedad, es la interaccién
gue tienen diariamente a través de los medios televisivos al observar y relacionar
ciertos rasgos culturales de otros grupos y que comienzan a adoptar de una manera
naturalizada (Dutra, 2005).
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En contraste y a manera de ejemplificacion de la diversidad de aplicaciones con las
cuales cuenta el concepto de sincretismo, se encuentra la religion siendo un
escenario que ha formado parte y ha evolucionado a la par de los antecedentes de
la sociedad, es decir, los grupos de personas interactian dia con dia, apoyados por
la migracién y el desplazamiento de personas y grupos ocasionando que en ciertos
lugares a los que llegan los grupos adoptan ciertas creencias, rituales y
celebraciones que no forman parte de su lugar de procedencia, practicando
elementos tanto culturales como identitarios del otro grupo, a través de un proceso
de lucha, superposicion, hibridacion o la formacion de una amalgama resultado de

dos o mas personas (Leal, 2014).

Como se ha venido mencionando por lo general el sincretismo es un concepto que
con frecuencia ha sido utilizado en disciplinas como antropologia, historia y
sociologia principalmente para explicar aquellos procesos de la migracion,
movimiento o desplazamientos que ya sean por necesidad, forzados o voluntarios
acaban produciendo diversos escenarios interculturales, en los cuales se puede
identificar el mestizaje, creolizacion, hibridacion y el sincretismo; estos fenomenos
culturales al ser semejantes son capaces de transformar y evolucionar a
determinado grupo que se interrelaciona, construyendo asi la diversidad cultural que
se constituye a las sociedades modernas como se conocen hoy en dia (Angel,
2021).

El sincretismo se ha integrado dentro de planteamientos que se conforman
permanentemente en el desarrollo histérico de las distintas sociedades a través del
tiempo en los cuales se alberga y evidencian los procesos socioculturales, por
medio de los cuales al describirlos se pretende comprender y evidenciar las culturas,
costumbres, productos y tradiciones de cada grupo, mismos que responden a un
proceso en el que intervienen distintas personas que se encuentran o fusionan
interculturalmente intercambiando caracteristicas raciales o étnicas resultando en
configuraciones, y reconfiguraciones que continuaran en constante evolucion y

transformacion social (Angel, 2021).
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La definicion del sincretismo ha sido relacionada y emparejada con diversos
términos tomando en cuenta la polisemia del concepto, sin embargo, considerando
los origenes de la palabra algunos autores la han definido claramente como una
fusion de elementos de distinta procedencia que por alguna situacion coinciden en
un escenario de convivencia ya sea forzada o voluntariamente, y se comienza un
proceso de asimilacion mutua entre los grupos, resultando en un proceso de

mestizaje y fusion de diversos elementos culturales (Lupo, 1996).

Caso 4. Antecedentes Historicos de la Industria Eléctrica en
México

Dentro de la presente investigacion se ha hecho una descripcion acerca de la cultura
como uno de los ejes centrales en la empresa que se analiza, por lo tanto, es
necesario describir el escenario donde se desarrolld, y que a través del tiempo le ha
permitido cambiar, evolucionar y conformarse a lo que es hoy en dia. Por lo cual se

ha disefiado una linea del tiempo con la intencion de sefalar algunos puntos

importantes.
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Esquema (1). Linea del Tiempo, principales acontecimientos de CFE. Elaboracion

propia con base en los momentos de la CFE

Como es posible observar en el esquema 1 la industria eléctrica en México tiene un

comienzo en el afio 1880 con las politicas de modernizacion que se desarrollaron
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durante el gobierno del porfiriato, permitiendo la entrada de capital extranjero en el
pais y generandose las principales redes de transmision de energia eléctrica, siendo
un proceso lento que tomo mas de 3 décadas, en las que solo se habia conseguido
abastecer a menos del 30% de todo el pais, y que de manera resumida se puede

describir estas décadas por medio de las siguientes tres etapas:

e La primera fase corresponde aproximadamente a los ochenta (1880) y se
caracterizd por desajustes graves debido a su inmersién en un ciclo
regresivo, en donde se crearon las primeras plantas eléctricas.

e Lasegunda fase comienza después de 10 afios de comenzar los primeros
intentos de abastecer energia eléctrica en el pais. Aproximadamente para
el afio 1890 caracterizandose por un acelerado desarrollo econémico
debido a que se permiti6 la entrada de capital extranjero.

e Y, por ultimo, la tercera fase toma lugar en 1903 y declina para el afio
1907 como una de las consecuencias colaterales a la crisis agricola que

se dio en el mismo ano

Las tres anteriores etapas comprenden la evolucion de la industria eléctrica durante
el gobierno del presidente fue Porfirio Diaz quien impulso y permitio la creaciéon de
las primeras redes eléctricas en puntos estratégicos del pais. Sin embargo, los
primeros beneficiados a partir de estas acciones fueron las fabricas e industrias, por
ejemplo, la fébrica de hilados y tejidos de nombre “La Americana”, que se

encontraba en la ciudad de Le6n Guanajuato en 1879 (De la Garza, et al., 1995a).

Para 1880 en la ciudad de México se instalaron focos de tipo arco en el quiosco y
en la Plaza de la Constitucion, dando lugar al desarrollo de las principales redes de
alumbrado. Para el afio 1881 se llevaron a cabo ciertos acuerdos con el
ayuntamiento de la Ciudad de México y se instalaron 40 focos entre la estatua de
Carlos IV y el Zécalo, mientras que en el resto de la republica se llevé a cabo en las
principales capitales de estados como Guadalajara, Monterrey, Veracruz y Mérida
la introduccion del alumbrado publico en afios posteriores; No obstante, este inicio
no significo el desarrollo de los primeros 50 afios de la introduccion de la energia

eléctrica, sino la utilizacion del capital extranjero que se instauraba dependiendo las
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necesidades de energia por parte de la sociedad, las cuales eran por lo general
fueron a medida que la industria crecia, por lo que el alcance de energia solo era
para una limitada parte de la sociedad que se encontrara cerca de ellas (De la
Garza, et al., 1995a).

Y con la intension se resolver dichas demandas se dio el inicio de una alta creacion
de empresas que se dedicaran al sector eléctrico a lo largo del pais, lo que ocasion6
un incremento en el interés por la generacion y transmision de la energia eléctrica,
por consiguiente en la lucha de solventar las demandas algunas empresas se
afianzaron y buscaron acaparar el mercado, como por ejemplo en el centro del pais

por parte de empresas como “Mexican light and Power”, “American and Foreign

Power”y la “Compania Eléctrica de Chapala” (De la Garza, et al., 1995a).

Para la primera década del siglo XX, la empresa The Mexican Light and Power
Company Limited, proveniente de Toronto, Canada, se integra como una mas de
las empresas que producia energia eléctrica en la zona centro, con un capital de
mas de 12 millones de ddlares intentando acaparar la demanda en el centro, por
medio de la compra de las demas empresas que abastecian a la ciudad
convirtiéndose en su principal distribuidora de energia. La Mexican Light and Power
para el afio 1906 era la empresa mas grande de energia eléctrica de América Latina,
marcando su crecimiento en la industria eléctrica con la construccion de la
Hidroeléctrica en Necaxa, representando el disefid6 mas moderno de la época,
mismo que seria utilizado como base para la conformacién de futuras plantas en
México, accién que facilito para el afio 1915 la creacion de una amplia red de
transmision de energia por todo el pais (De la Garza, et al., 1995a).

A pesar de todo ello, el éxito que habian alcanzado pronto se reflejé en conflictos
internos ocasionados por la ausencia de las relaciones obrero-patronales, situacion
gue aumento la tensién entre ambos, provocando en 1911 la creacién de la liga de
Electricistas Mexicanos, la cual buscaba defender las injusticias patronales tales
como los ritmos de trabajo, despidos, injusticias a los enfermos o accidentados,

jornadas laborales, salarios bajos y las horas extras sin pagar. Sin embargo, dichas

71



acciones no fueron reconocidas por la Mexican Light hasta 1914 con la creacién del
Sindicato Mexicano de Electricistas (SME) (De la Garza, et al., 1995a).

El SME fue uno de los sindicatos que comenz6 a funcionar mucha antes de ser
reconocido por la empresa, con el afan de ser tomado en cuenta promovio y
concreto dos huelgas no solo en la zona centro, también a lo largo de todo el pais
autodenominandose como el Sindicato Mexicano de Electricistas, contemplando
como parte de su gremio a todos los electricistas mexicanos sin importar que estos
no pertenecieran a la Mexican Light como sindicalizados. Dichas acciones le
permitieron ganar suficiente prestigio ante la Federacion de Sindicatos Obreros del
Distrito Federal (DF), debido a que a poco tiempo de trabajar habian logrado
conseguir para todos, aumentos salariales, frenar los despidos, mejorar las
condiciones de trabajo y sobre todo pactos bilaterales con las empresas (De la
Garza, et al., 1995a).

A pesar de todas las inclemencias que se habian hecho presentes durante los
primeros afios de desarrollo en la industria eléctrica, asi como enfrentar las diversas
condiciones ambientales que azotaron al pais y que provocaron una destruccion
social, politica y econémica ocasionada por la revolucion mexicana. Este ya se
habia logrado comenzar a recuperar para el afio 1920 y 1925, consiguiendo la
mayor creacion de plantas generadoras de energia eléctrica, que en su mayoria
eran hidroeléctricas. La construccion de las demas subestaciones habia sido a
semejanza de la primera planta con la que se contaba, la de Necaxa, misma que
seria utilizada como modelo en 1944 por la Comision Federal de Electricidad (CFE)
para arrancar con una nueva generacion de plantas hidroeléctricas, tales como la
de Ixtapantongo la cual producia energia eléctrica por medios de hidraulicos y

termoeléctricos (De la Garza, et al., 1995a).
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Imagen (1) Primer planta hidroelctica de Ixtapan?fgo. Pagina CF. Recuperado en

febrero-2021 en https://www.cfe.mx/nuestraempresa/Pages/historia.aspx

En la imagen 3 se muestra la primera planta construida por CFE, que abriria las
puertas del mercado por diferenciarse de las demas al generar energia eléctrica por
medio de la fuerza del agua, algo que no se habia implementado por las

competidoras en el pais (CFE,2021).

A través del tiempo ya para 1923 en México existian 92 compafias que en su
mayoria todas eran pequefias a excepcion de la Mexican Light, dominando en el
marcado con el control en gran parte de la zona centro. El nUmero de empleados
que conformaban las 92 empresas en el pais daban un total de 3000 personas
trabajando en la industria eléctrica de las cuales 1230 pertenecian a la Mexican
Light. En este mismo periodo como ya se habia mencionado el SME era el sindicato
general de los electricistas en toda la republica, esto por las acciones y medidas
qgue estuvo implementando a nivel sindical en los diferentes estados, tales como
Aguascalientes, Chihuahua, Guanajuato, Jalisco, Puebla y San Luis Potosi.
Contando para el afio 1925 con 19 divisiones internas del sindicato repartidas a
largo del pais, y tan solo de la Mexican Light 5 eran de ellos (De la Garza, et al.,
1995a).
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Por otro lado, en el siguiente afio 1926 el SME apoyaria la conformacion de la
Confederacion Nacional de Electricistas y Similares (CNES) con el objetivo de dar
autonomia y participacion individual a un sindicato propio de cada empresa de
energia eléctrica, y el nombre del SME se reservaria Unicamente para el sindicato
de la Mexican Light; sindicato que acompafiaria a la empresa hasta su extincion en
el afio 2009. En su mayoria las empresas que forman parte de la industria eléctrica
contaban con capital extranjero que funcionaba en México sin alguna regulacién por
parte del estado, sin embargo, durante el gobierno de Venustiano Carranza se
autorizé la modificacion en el articulo 27 de la constitucion en 1917, con la intencion
de lograr intervenir y regular la participacion del estado en el sector eléctrico, mas
aun dicha regulacion se fue dando de manera paulatina hasta el afio 1920 y continuo
hasta 1938 sin evitar que en el pais de consolidaran algunos monopolios que aun
eran propiedad de capital privado y extranjero, ocasionando como consecuencia
tarifas elevadas y el crecimiento desmedido en los consumos (De la Garza, et al.,
1995a).

Algunas de las acciones implementadas durante el periodo de regulacion fue la
creacion la Comision para el Fomento y Control de la Industria de Generacion de
Fuerza, donde se elaboraria la reglamentacion que buscaba la regulacion y
vigilancia de la generacion de energia eléctrica a través del codigo nacional
eléctrico. El codigo fue publicado dentro del Diario Oficial el 11 de mayo de 1926 y
dentro de él, se consideraba a la industria eléctrica como una utilidad publica,
aprobandose el establecimiento de un Impuesto sobre las empresas eléctricas que
generaran mas de 50 kilovatios (kW)!.Con respecto al punto anterior se da inicio a
una serie de acciones para nacionalizar la industria eléctrica y asi hacer llegar la
energia eléctrica a la poblacién que la necesitaba y no solo a las zonas industriales,
resultando por decreto del gobierno la creacién de Comision Federal de Electricidad
(CFE) (De la Garza, et al., 1995a).

1 El kilovatio (kW) es la unidad de medida de la energia eléctrica. Recuperado Tipperary Institute,
2007. ELREN Renewable Energy Training. ISBN: 978-0-9546561-2-6 disponible en: www.elren.net
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No obstante Internamente el pais enfrentaba una serie movimientos sociales
iniciados en el norte del pais que se extendian rapidamente al resto, a través de los
cuales se tenia como intension reducir las tarifas sobre los cobros elevados de la
energia eléctrica, por otra parte externamente en Estados Unidos (EU) el gobierno
democrata habia llegado al poder a manos del presidente Franklin D. Roosevelt
quien llego con una politica expansionista que buscaba enfrentar a los monopolios,
y de una manera muy especifica a la industria eléctrica nacionalizando los
principales recursos de su pais. Por lo tanto, la influencia externa se hizo mas
evidente con el embajador de EU en México impulsando la creacion del primer plan
sexenal, elaborado por Plutarco Elias Calles donde se incluy6 una seccion especial
para la industria eléctrica y los principales puntos que desarrollaba fueron: (De la
Garza, et al., 1995a)

o El precio de la energia eléctrica tenia que ser reducido

o El sistema de distribucion de energia eléctrica se debia desarrollar, de
forma que permitiera el desarrollo de nucleos regionales de productores
y nuevos centros industriales

o Permitir la introduccidon de concesiones, logrando un sistema de
generacion, transmision y distribucion de energia eléctrica. (De la Garza,
et al., 1995a)

Continuando con la reformulacion y rearticulacién del articulo 73 constitucional,
fraccion X, de tal forma que se permitiera la participacion e inclusion en la energia
eléctrica haciendo susceptible al sector eléctrico a las legislaciones del congreso,
resultando como una oportunidad para promover la creacion de CFE impulsando la
nacionalizacion de la industria eléctrica. Es importante mencionar que para el 29 de
diciembre de 1933 ya se encontraba autorizado al ejecutivo federal la construccién
de Comision Federal de Electricidad (CFE), pero, no es hasta el 14 de agosto de
1937 cuando se decreta la creacion oficial de la CFE con el principal objeto de
funcionamiento de la generacion, transmision y distribucion de energia eléctrica, con
la finalidad de obtener un costo minimo y un mayor rendimiento posible en funcion

de los intereses generales, y como resultado las acciones del estado para participar
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como un productor de energia eléctrica se lograra ver concretadas hasta 1944 con

la planta de Ixtapantongo. (De la Garza, et al., 1995a)

Ixtanantoneco. Edo. de México

Imagen (2) planta Ixtapantongo. P&agina CFE. Recuperado en febrero-2021 en

https://www.cfe.mx/nuestraempresa/Pages/historia.aspx

De acuerdo con De la Garza, et al.,, (1995), la importancia de la planta de
Ixtapantongo recae sobre el tiempo que trascurrié en concretarse por completo el
proyecto, debido a que fue iniciada muy a la par de la creacion de CFE, sin embargo,
por la falta recursos y problemas por el desarrollo de la segunda guerra mundial, no
es hasta 6 afios después que el presidente miguel alemén la inaugura, a través de
la articulacién de tres articulos de los ejecutivos federales favoreciendo la creaciéon

de CFE por medio de los siguientes objetivos especificos tales como:

La integracion de CFE se dio por medio de una designacion, es decir, el presidente
era el secretario de Economia Nacional, mientras que el resto de su gabinete se
encontraba conformado por el ejecutivo federal y algunos consumidores
provenientes del sector agricola e industrial; los cuales perseguian un objetivo
comun que era la generacion, transmision y distribucion de energia eléctrica,
basandose en principios técnicos y econémicos, con la finalidad de obtener un costo
minimo y el mayor rendimiento posible; y a su vez este equipo contaba con la

facultad de estudiar la planeacion del sistema de electrificacion nacional y realizar
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todo tipo de actividades relacionadas con la generacion, transmision y distribucion
de energia eléctrica; posteriormente a la integracion de este equipo de trabajo se
desarroll6 un cuerpo normativo en materia de la industria eléctrica, mismos que se
publicaron en el Diario Oficial el 11 de febrero de 1939 incluyéndose las siguientes
finalidades principales que eran:

a. Obtener el mejor aprovechamiento en beneficio de la colectividad de la
generacion, transformacion, transmision, distribucion, exportacion,
importacion, compra — venta, utilizacion y consumo de la energia eléctrica.

b. Se fijaron plazos en las concesiones no excediendo los 50 afios y
ajustandolas a que el tiempo amortizara su inversion y al termino de sus
concesiones sus bienes pasaran a poder del estado (De la Garza, et al.,
1995a).

Estas acciones fueron llevadas a cabo con el objetivo de apoyar a CFE a afianzarse
en la industria eléctrica, es pertinente mencionar que a la par de estas acciones
también se estaba llevando a cabo en el pais la expropiacion petrolera, provocando
una disminucion de la inversion privada en la industria eléctrica y eso permitié que
CFE realizara grandes proyectos hidroeléctricos que fueron iniciados a partir de la
ya mencionada planta en Ixtapantongo, y posterior a ellas las pequeias plantas
generadoras: Calixtlahuaca y Xia en Oaxaca, Colotlipa en Guerrero, Granados,
Cointzio , Bartolinas (1940), Zumpimito (1944), Pazcuaro y Tacambaro en
Michoacan, Suchiate en Chiapas y Ures y Altar en Sonora, hasta su segunda planta
mas grande del Infiernillo en 1965; permitiendo a CFE ser especialista en plantas
Hidroeléctricas dejando a las empresas privadas la utilizacion de termoeléctricas
(De la Garza, et al., 1995b).

Por otras parte a partir de 1940 la industria eléctrica enfrento una nueva era, donde
el autofinanciamiento de las empresas privadas finalizo, y la participacion del
financiamiento directo e indirecto del estado en el desarrollo de estd comenzo, a
partir de la disminucion de la inversion privada se fue concluyendo con una etapa
caracterizada por produccion de energia a manos de empresas privadas, abriendo

paso a CFE para ser la primera empresa mexicana que fuera parte del estado
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encargada de la energia eléctrica, la cual comenzd la compra de varias empresas
con el apoyo del gobierno adquiriendo a las Compafias Eléctrica Chapala S.A.,
Zapopan, la hidroeléctrica de Colimilla, la de Morelia, y la compafiia eléctrica

Guzman S.A. entre otras (De la Garza, et al., 1995b).

El Estado a través de la Nacional Financiera fue que comenzo y propicio la
aprobacion de una serie de préstamos a las empresas privadas para después
absorberlas, de tal forma que para 1956 ya contaba con un gran numero de
acciones de ellas y por consiguiente ya eran propiedad del Gobierno, tal como habia
actuado por medio de la Nacional Financiera, la CFE y el banco de México
continuaron realizando actividades similares. Siendo CFE el principal otorgador de
préstamos con 17 préstamos a empresas privadas que ascendian a una deuda de
mas 85 millones de pesos en el afio 1950, permitiéndole posicionarse en el segundo
lugar en todo México como empresa productora de energia eléctrica (De la Garza,
et al., 1995b).

Por otra parte, la Mexican Light and Power pedia al gobierno poder aumentar sus
tarifas y le dieran apoyo al liquidar sus adeudos pendientes y asi poder consagrar
su objetivo de agruparse con tres empresas a su alrededor, la Fuerza del Suroeste
de México, la Luz y Fuerza de Toluca y la Meridional de Fuerza, para lograr
expandirse y poder continuar suministrando la energia eléctrica al Distrito Federal,
sin embargo, las acciones tomadas por el Gobierno en contra de la inversién privada
comenzaban a dar frutos, al dejar sin salidas a Mexican Light y tener que solicitar
préstamos por fuera al Export-Import Bank y asi construir una nueva hidroeléctrica
en Patla y una termoeléctrica en Lecheria, mismas que utilizaria para seguir
abasteciendo a la zona centro de energia eléctrica a un menor costo y no perder

participacion en el marcado (De la Garza, et al., 1995b).

La presion que el gobierno comenzé a ejercer sobre las empresas de capital privado
como Mexican Light ocasiono que estas se aprisionaran hasta el punto de necesitar
una fuerte reestructuracion interna como a la que fue sometida durante 1948 a 1950,
no obstante si no hubiera sido por la aprobacion del préstamo obtenido en el Banco

Internacional de reconstruccion y Fomento, el crecimiento que hicieron a partir de
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esas acciones de 1943 a 1953 con el aumento de sus propiedades, plantas y
equipos de 76.3 millones a 158.7 millones de dolares canadienses respectivamente
no hubiese sido posible, sin embargo, dicho crecimiento se sometié a un importe
aumento en su deuda a largo plazo de 31.7 millones de délares en 1947 a 356.5
millones de doélares para 1953, asi mismo las acciones desarrolladas por la Mexican
light significarian en el futuro el fin de su empresa, ya que la autorizacion de los
préstamos que se solicitaron habia sido aprobada a costa del gobierno quien habia
fungido como su abal, con la condicion de cederles una serie de bonos en délares
a favor de la CFE y la Nacional Financiera (De la Garza, et al., 1995b).

La situacion que enfrentaba el pais cada vez era mas a favor del estado al seguir
trabajando en materia eléctrica, desarrollando procesos estabilizadores al seguir
intervenido en la produccion de bines y servicios referentes a la industria eléctrica,
a través de los cuales busco la disminucién de la gran competencia de empresas
gue existian en México, conservandose ya solo tres empresas que controlaban el
suministro de energia eléctrica de los cuales la compafiia de Chapala se habia
convertido ya en una paraestatal mas, debido a que gran parte de sus actividades
ya formaban parte del Gobierno Federal, Mientras que por la parte CFE, continuaba
expandiéndose a lo largo de la republica mexicana al seguir absorbiendo a las

empresas (De la Garza, et al., 1995b).

Mientras que con respecto a su contrincante la Unica que contaba con capital
extranjero era la Mexican Light habia continuado creciendo a pesar de estar
enfrentando la regulacion estatal, sin embargo, pronto se desarroll6 en contra de la
Mexican un juicio por no dar a conocer su situacion financiera dado que manejaban
su contabilidad en el extranjero y no en el pais. Situacion que la desfavorecio y que
por medio del 44° informe de sus ganancias que presentaba en el extranjero se hizo
evidente la distribucion monetaria de sus bienes, en el cual la venta de kW por parte
de la Mex-Light era de 13.97 centavos mientras que ellos compraban la energia
eléctrica a CFE en 3.57 centavos, obteniendo una ganancia de 252%. (De la Garza
Toledo et al., 1995b)
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A partir de evidenciar el mal funcionamiento por parte de la empresa que pertenecia
a capital extranjero y por un abuso de confianza en su fruncimiento en el pais, esta
le dio la pauta al Estado de considerar la nacionalizacion de la industria eléctrica
como una opcién mas en el desarrollo enérgico y asi frenar los abusos de los altos
costos, sin embargo, el Colegio de Ingenieros Mecanicos y Electricistas, hicieron
evidente que el redisefiar y volver a construir la produccién de la red eléctrica y el
tener que comprar en el exterior las instalaciones, cables, transformadores e
instalarlas en el pais significaria el tener efectos desfavorables a largo plazo, por
consiguiente el estado solo contaba con CFE para llevar a cabo la nacionalizacién

de la industria eléctrica (De la Garza, et al., 1995b).

Por otra parte, para 1958 aproximadamente se comenz6 a adquirir una serie de
empresas eléctricas, contando con diez divisiones en operacién que se encontraban
distribuidas en toda la republica, y para 1960 el estado estaria comprando a la
Compafiia Mexicana de Luz y Fuerza Motriz (CMLFM) al igual que a la empresa
American and Foreign Power Company, junto con sus siete filiales que eran la
Compainiia Eléctrica Mexicana del Norte, Eléctrica Mexicana del Centro, Eléctrica
Mexicana del Suroeste y la Electricidad de Tampico, por mencionar a algunas
conformandolas en una sola empresa que seria la Empresas Eléctricas o Eléctricas-
Nafinsa (De la Garza, et al., 1995b).

A casusa de la adquisicion de (CMLFM) por parte del gobierno y la obtencion de la
mayor parte de acciones de la Mex-Light, se llevd a cabo el reajuste y fusion de
estas dos empresas manteniendo inicialmente la estructura organizativa y un solo
control con la CMLFM, esto con la intensién de conocer el grado de utilidades que

se generaba cada zona:

o La CFE contaba con un patrimonio de 3 millones de pesos y reportaba
118 y 128 millones de pesos en utilidades, sin contar sus reservas

o Mientras que la CMLFM obtenia utilidades por 119.6 millones y contaba
con reservas de 136.66 millones de pesos

o Y las empresas Eléctricas apenas comenzaban a constituir sus reservar.
(De la Garza Toledo et al., 1995b)
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Es asi como el Colegio de Ingenieros Mecanicos y Electricistas en una conferencia
organizada en materia de desarrollo de la industria eléctrica, analizaron la
incapacidad financiera de la CFE para dar aportaciones al crecimiento del sector
eléctrico como queria el gobierno, sin embargo, la CMLFM estaria entregando 150
millones anuales, por lo que tomando en cuenta la participacion respectiva de cada
empresa, el colegio desarrollo un andlisis con la intension de generar la reparticion
eficiente del trabajo y la demanda eléctrica por abastecer, recomendando una
reestructuracion de la industria eléctrica por medio de una organizacion menos
centralizada y mas flexible al igual que el modelo de organizacién francesa que se
pensaba tomar a semejanza. Por otro lado el comité propondria en 1964 el modelo
favorable para el pais siendo aquel que contara con organismo descentralizado que
llevara el nombre de Electricidad México, asi como también la constitucion de
organismos regionales dotados de una autonomia que fueran controlados por una
administracion juridica que seria Electricidad México, dejando por separado a un
organismo con el potencial actual de control en el centro, por lo que sugerian que la
CFE fuera quien afrontara el trabajo de la empresa que ellos llamaban Electricidad
México y asi en el centro dejar a la hueva Compaiiia de Luz y Fuerza del Centro
(De la Garza Toledo et al., 1995b).

Con el nuevo modelo de abastecimiento de energia eléctrica la nacionalizacion de
la industria eléctrica se concretaria, favoreciendo un escenario de crecimiento y
desarrollo permitiéndole al estado una participacion mas activa en el Sistema
Eléctrico Nacional (SEN) convirtiéndose asi a la CFE como el mayor distribuidor y
generador de energia eléctrica en el pais; lo cual es mas evidente en la siguiente

grafica:
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Grafica (1): recuperado de la Camara de Diputados, “Centro de Estudios de las

Finanzas Publicas” EL SECTOR ELECTRICO EN MEXICO, 1980-2006, pdg. 10

En la grafica 1 es posible observar que la participacion de CFE en el mercado
eléctrico era sobresaliente debido a que de 1980 al 2006 paso de tener una
participacion del 81.2 % al 85.1% respectivamente; provocandole a la compaiiia que
llego a ser su principal competidora Luz y Fuerza del Centro el comienzo de un
mercado a cuentagotas para dicha empresa, reduciéndoselo de una participacion
del 5.5 % en 1980 a la minima cantidad de 1.6% para el 2006

A pesar de la baja participacion en el mercado de Luz y Fuerza del Centro, se
encargaba de generar y distribuir energia eléctrica para alrededor de 6 millones de
usuarios en el Distrito Federal, Estado de México, Morelos, Hidalgo y Puebla. Sin
embargo, pese a la demanda de energia eléctrica que tenian, existian diferentes
condiciones que comenzaron a afectar el desarrollo de la propia empresa, y que
para el 11 de octubre el presidente Felipe Calderdén decretaria la extinciéon del
organismo descentralizado Luz y Fuerza del Centro por algunas condiciones tales

como:

¢ Una dependencia monetaria del gobierno federal en casi 200% tan solo del
afo 2001 al 2008
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Se establecia por parte del gobierno federal que existia un incumplimiento de
la productividad y eficiencia.

Se reportaban instalaciones deficientes y de baja inversion, situacion que el
momento que

En la Luz y Fuerza del Centro se dio una contratacion desmedida llegando a
ser mas 44 mil trabajadores, llegando a considerarse internamente como una
empresa familiar.

Era una empresa muy paternalista al proporcionar multiples prestaciones
tales como el exenté de pago de energia eléctrica, viaticos, lavado de ropa,
hospedaje, alimentacion y transporte

No desempefiaban actividades si estas no eran aprobadas e integradas
antes a su contrato colectivo, y progresivamente un aumento salarial

Gran parte del presupuesto autorizado a la LyFC era designado a la plantilla
de jubilados

No recuperaba la inversion de compra de energia eléctrica a CFE por un
sobreprecio de mas del 15% , al tener que venderla mas barata de la compra
Durante el 2008 se habian firmado convenios para detener la toma de las
instalaciones de LyFC por parte de las autoridades, obteniendo
satisfactoriamente la ampliacion de red de mas mil 300 kildmetros de fibra
Optica en la zona metropolitana, asi como la construccion de generadoras de
energia eléctrica distribuidas en la zona centro para la produccion de energia
eléctrica y ya asi evitar la compra a CFE.

El sindicato mexicano de electricistas tenia una importante capacidad para
convocar y movilizar a toda la fuerza laboral y jubilados (Zarate y Aguilar,
2010).
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Imagen (4) marcha de extrabajaidores de Luz y Fuerza del Centro por la extincién de su
empresa. Fuente propia

Repercutiendo en un desafortunado escenario en que se dej6 a mas de 44,300
trabajadores desempleados. Mismos trabajadores que apoyados por su sindicado
creado desde 1914 emprenderian una lucha social con la intencién de recuperar su
fuente laboral. (Hanako Taniguchi, 2010) una de las primeras acciones que llevaron
a cabo los desempleados fue convocar a la poblacién en general a su lucha por
rescatar su fuente laboral, reuniendo a mas de 300 mil personas que respaldaban
el movimiento, teniendo lugar no solo a los trabajadores, también ciudadanos,
pueblos en defensa, asambleas populares, estudiantes, sindicatos de maestros, los
cuales demostraban completamente el apoyo a uno de los sindicatos mas fuertes

en la historia del sindicalismo mexicano (L6pez de la vega, et al. 2010).

Imagen (5) marcha de extrabajadores de Luz y Fuerza del Centro por la extincion de su
empresa. Fuente propia
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Las anteriores imagenes representan la megamarcha que tuvo lugar el 11 de
octubre del 2009 la cual principalmente embargo a los 44,300 desempleados de Luz
y Fuerza, asi como la participacion de sus mas de 22,000 jubilados con la intencion
de recuperar su empresa, cabe destacar que los mismos manifestantes a pesar de
estar enfrentando la extincion de su fuente laboral, seguian portando con orgullo los

colores y simbolos de su agrupacion.

El Sistema Eléctrico Nacional se encontraba integrado durante el afio 2009 aun por
dos para estatales que se encargaban del suministro de energia eléctrica para
México, la Comision Federal de Electricidad y Luz y Fuerza del Centro integrando
asi las lineas de transmision, subtransmision y distribucién de energia con un total
de 763 398 kilometros en todo el pais, sin embargo, para finales de ese afio el 11
de octubre del 2009 se difundia a nivel nacional la noticia del decreto de extincién
el organismo descentralizado Luz y Fuerza del Centro, accién que fue publicada en
una edicion extraordinaria en el diario oficial de la federacion por la presidencia
(Gaceta del Senado, 2018).

Dentro del decreto presidencial se resaltaron distintas razones que justificaron las
acciones efectuadas sobre el organismo descentralizado dentro de las cuales

algunas eran:

e Cuantiosas transferencias presupuestarias de recursos fiscales

e Los costos del organismo que se duplicaban por sobre las ventas

e Reportes inferiores en comparacion con otras subsidiarias que ofrecian el
mismo servicio que en ese momento era la CFE

e Un pasivo laboral de mas de 240 millones de pesos, que representaban
solamente al 33% de trabajadores activos y el 67% de jubilados, situacion en
la que los gastos de jubilados sobresalian ante los activos

e Se reportaron porcentajes excesivos sobre una pérdida de energia superior
a la que reportaba la CFE(GDS, 2018).

Sin embargo, no todas las acciones que justifican la extincion de la LyFC eran
econdémicas, ya que a partir de su extincion se seflaron por distintos medios
acciones de corrupcion gremial, insolvencias productiva y técnica con respecto al
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robo de energia por parte de los usuarios de servicio, y se sefialaban distintas
insolvencias productivas, técnicas y financieras por parte de los gobiernos
anteriores que gobernaban el pais, el Partido Revolucionario Institucional (PRI) y el
Partido Accion Nacional (PAN) a los cuales se les culpo por ser los responsables de
limitar e impedir la modernizacion del organismo y el mantenimiento de las
maquinarias respectivas, asi como una significativa reduccion al subsidio de los
usuarios (GDS, 2018).

Todas estas acciones fueron acompafiadas por una campafia de desprestigio de
las televisoras que sefialaban y sustentaban la decisidn presidencial, y asi preparar
las condiciones actuales a la nueva subsidiaria de la legitimacion de la industria
eléctrica y sustentar el negocio de la fibra éptica, y distintos negocios mercantilistas
con los que se beneficid el gobierno, cabe sefialar que estas acciones fueron
descrita por el sindicato mexicano de electricistas SME que hasta la actualidad sigue

en pie de lucha por la demanda de un abuso de poder por parte del gobierno.

Y mientras que por un lado se puede observar el final de una empresa con una larga
trayectoria al igual que su sindicato y una lucha por recuperar sus empleos, para
CFE significo un gran reto al tener que asumir de un dia a otro, el control del servicio
de energia eléctrica para 6 millones de nuevos clientes con el personal y medios
con los que contaba. A su vez por medio la secretaria del trabajo y prevision social
todos los extrabajadores de la extinta demandaron a CFE como patron sustituto,
pero de acuerdo con los ministros de la segunda sala de la suprema corte de justicia
de la nacién se revocé dicho amparo que obligaba a la actual empresa a contratar
a todo el personal desempleado, sin embargo, CFE si contrato durante los afios del
2009 al 2012 a mas de 3 mil trabajadores (Aristegui, 2013).

Si bien la fusion y mezcla de la integracion del personal que junto CFE en la zona
centro sera un elemento que mas adelante permitira generar aportaciones al analisis
gue se desarrolla en la presente investigacion. Y que a su vez CFE se sometio a
un proceso trasformador comprendido en sus diferentes ambitos de accion y mucho
mas para el afio 2013 con la implementacion de la reforma energética que marcaba

el rumbo de la modernizacion del sector energético, propuesta que era el resultado
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de una serie de estudios y valoraciones de iniciativas planteadas por partidos

politicos anteriores, por lo que los objetivos fundamentales consisten en:

1.

Mantener la propiedad sobre la utilizacion de los hidrocarburos que se
encuentren en el suelo de la nacion

Se buscaba modernizar y fortalecer a Petréleos Mexicanos (PEMEX) y a
Comision Federal de Electricidad (CFE) sin caer en la privatizacion y
conservando que estas fueran empresas productivas del estado, 100%
publicas y 100% mexicanas

Permitirle al estado una mayor participacion de manera exclusiva sobre la
planeacién y control en el sistema eléctrico nacional, con el objetivo de lograr
reducir los precios con respecto a la energia eléctrica

Impulsar el desarrollo del pais por medio de permitir mayor inversion al
sector eléctrico

Garantizar los estandares internacionales de eficiencia, calidad vy
confiabilidad en el suministro eléctrico

Combatir la corrupcion que existe en el sector eléctrico

Impulsar el desarrollo en la responsabilidad social y ambiental (Merchand,
2015

La reforma energética buscaba establecer la modernizacion y transformacion del

sector eléctrico nacional a partir de':

0N

Explotar las inversiones en el sector
Generar mas empleo
Estimular el crecimiento econdmico del pais

Abastecer energia confiable, limpia y de bajo costo

Por medio de estas modificaciones se permitiria que el sector eléctrico se volviera

mas competitivo convirtiéndose en una palanca de desarrollo en el pais, debido a

gue en México no se cuenta con la infraestructura suficiente para transportar y

distribuir el petrdleo, el gas natural y sus derivados. Hidrocarburos que fueron

considerados dentro de la reforma energética debido a que en México al igual que

en muchos paises con abundantes recursos naturales es considerada la riqgueza
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energeética como un sustento en gran medida que provea el desarrollo econémico y
social (Merchand, 2015).

Con la implementacion de la reforma energética se buscO ofrecer soluciones
energéticas modernas, competitivas y generadoras de empleo y prosperidad que,
al mismo tiempo, fueran amigables con el medio ambiente. A través de romper con
el modelo monopdlico de CFE al ser la Unica en controlar todo el sector desde la
generacion de energia eléctrica hasta su entrega final a los usuarios desde el 2009,
es decir, la participacion empresas privadas al generar energia eléctrica consistia
en lo siguiente: (Comision Federal de Electricidad [CFE], 2019)

1. Laelectricidad que generaran seria para su consumo privado o para su venta
directa a CFE

2. No podian generar energia eléctrica sin un permiso de la Comisién
Reguladora de Energia?

3. Dentro del permiso se incluia que la generacién de energia seria en pequefia
produccion y de venta exclusiva para CFE (Comision Federal de Electricidad
[CFE], 2019).

Y a partir de la implementacion de la reforma Energética en el afio 2013 asi como
de las leyes complementarias que continuaron aprobandose para México,
desarrollar un mercado eléctrico mayorista donde existieran precios mas
competitivos en el mercado, asi como una participacibn en él mas abierta
permitiendo la inversién privada en la generacién y comercializacién de electricidad
(CFE, 2019).

Sin embargo, este modelo implementado con la aprobacion de la reforma energética
no favoreci6 a la CFE de tal manera que habia pulverizado una serie de
capacidades que esta tenia, y fue asi que con la entrada del nuevo gobierno se

presenta el programa nacional de electricidad promovido por el actual presidente de

2 La Comision Reguladora de Energia (CRE) es una dependencia de la Administracién Publica Federal
centralizada, y se encuentra caracterizada de autonomia técnica, operativa y de gestidn, y cuenta con
personalidad juridica propia, a fin de fomentar el desarrollo eficiente de la industria, promover la competencia
en el sector, proteger los intereses de los usuarios, propiciar una adecuada cobertura nacional y atender a la
confiabilidad, estabilidad y seguridad en el suministro y la prestacion de los servicios. Recuperado de:
https://www.gob.mx/cre
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México Andrés Manuel Lopez Obrador con el objetivo principal de recuperar la
industria eléctrica tras las modificaciones que se habian realizado por la reforma
energeética la cual habia marcado un cambio importante en la CFE al transformarla

en una empresa compradora de energia eléctrica y no generadora (CFE, 2019).

Este programa implementado por el nuevo gobierno se centrd en un solo objetivo la
recuperacion de CFE por medio de la generacion eléctrica, modernizando sus
plantas y lineas de transmision, desarrollando un trabajo por medio de un eje de
accion, el incrementar la productividad y promover el uso eficiente y responsable de
los recursos. El nuevo programa se encontraba en funcionamiento conjunto con
programa de desarrollo del sistema eléctrico nacional, el cual tenia una planeacion

estratégica con tres principales puntos de alcance':

1. Satisfacer la demanda de energia eléctrica
2. Alcanzar la utilizacion de energias limpias
3. Procurar que sus operaciones sean eficientes, confiables, continuas y

seguras

Por medio de acciones estratégicas se planteaba la posibilidad de que a corto y
mediano plazo la CFE pudiera atender las necesidades de electricidad que la
poblacioén, industrias y comercio exigian, asi con la implementacion del plan de

recuperacion que se estimaba beneficiar a mas de millones de usuarios.

4.1 Descripcion tedrica de la Estructura de Comision Federal de Electricidad
(CFE)

Dentro de este apartado se tiene como objetivo la descripcion de la estructura
organizacional de CFE a partir de una aproximacién tedrica, no obstante esta a
sufrido ciertas modificaciones a lo largo de su evolucion, implementandose en ella
diversos procedimientos, mas aun tal como lo describia Simoén (1988) lo que le
funciona a una organizacion no le funcionara a otra, por lo tanto, las estructuras y
modelos organizacionales no podrian ser consideradas como recetas reutilizables

en todo tipo de organizaciones, ya que cada una es unica y diferente, permitiéndole
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en el caso de la CFE adoptar una estructura propia e Unica determinada a partir de

su historia y su ambiente.

Tomando en consideracion el caso de andlisis se recurrird al apoyo de un modelo
de diagnéstico y disefio organizacional especifico para Comision Federal de
Electricidad (CFE), dentro de la descripcion del modelo se usara el apoyo de
planteamientos y bases tedricas, relaciondndolas con las caracteristicas internas y
externas de CFE. Antes de comenzar con el analisis es conveniente recordar a
Mintzberg (1989) quien nos permite tener un acercamiento a la esencia de las
estructuras organizacionales por medio de dos requisitos que son fundamentales, y
gue se contraponen al proponer supuestos opuestos en las estructuras, la division
del trabajo donde se realizan diversas tareas y la coordinacion de las tareas para
llevar a cabo las actividades.

Dentro de las estructuras organizacionales son necesarias algunas herramientas de

coordinacion tales como las planteadas por Mintzberg (1989:117):

La adaptacion Mutua: consiste en un

Adaptacion mutua

Q’ Q proceso simple de comunicacién informal.

S0 Supervision directa: se logra a partir de que
una persona emita ordenes o instrucciones,
Supesvision dirccta tal como cuando un jefe les dice a otros lo

gue tienen que hacer.

Mormalzacitn

Normalizacién de procesos de trabajo: es el
— del iratajo medio a través del cual se especifican los

procesos de trabajo de las personas.
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Normalizacibn de los Optupus: se

especifican los objetivos que se pretenden

- & b5 outputs
alcanzar por medio de un plan de
desarrollo en las diferentes areas de las
— de lag habilidades estructuras.
Normalizacién de habilidades: consiste en
la normalizacion de los procesos laborales,
~_ de s repins donde los trabajadores realizan su labor de

manera automatica

Y por ultimo normalizacion de las reglas:
regulan, coordinan y afectan el trabajo que se desarrolla en toda la organizacion
haciendo que todo mundo funcione de acuerdo con un mismo conjunto. Cada uno
de los mecanismos de coordinacion que se describieron anteriormente forman parte
de las estructuras organizacionales, y que deben de olvidarse ya que se encuentran
conformadas por el arreglo de todas las partes que las integran, por consiguiente,
estas se encuentran cambiando continuamente por influencia de los miembros que

las integran.

Las interacciones sociales y las presiones ambientales son algunos de los
elementos que impulsan el cambio constantemente dentro de las estructuras.
(Ranson, Hinings y Greenwood: 1980) dentro de Hall, R. (1996), describe a las
estructuras organizacionales como “un medio complejo de control que se produce y
recrea continuamente en la interaccion, sin embargo, da forma a esa configuracion:
las estructuras se constituyen y son constituyentes” p.53, a través de esta
conceptualizacion se enfatiza que las estructuras como tal nunca se quedaran fijas

y siempre estaran en constante cambio.

A través de las anteriores perspectivas de la estructura se destaca la importancia
de las interacciones humanas en las organizaciones, puesto que las estructuras van
a configurar las practicas de la gente, y simultaneamente las practicas de la gente
van a constituir a la estructura. Dentro del manual de la organizacion general de la

comision federal de electricidad, se menciona algunos acontecimientos importantes
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gue impulsaron a que CFE modificara algunos de los aspectos que comprenden la

estructura de su empresa y algunas de las que destacan son:

Afio 2009 se absorbe el control de abastecimiento de energia eléctrica en todo al
pais, después de la extincion de Luz y Fuerza del Centro por decreto presidencial
dejando a mas de 6 millones de nuevos clientes que pertenecian a el estado de
México, Morelos, Hidalgo, Puebla y Distrito Federal en manos de CFE de un dia

para otro.

Afo 2013 como uno de los afios que marcaron hechos claves y trascendentales al
transformarla en una empresa productiva del estado, conduciendo sus operaciones
hacia los estandares internacionales perfilando la generacion de valor y rentabilidad
econdémica, provocando cambios en todos sus ambitos de accion, el juridico,

administrativo, organizacional y operativo.

Afio 2016 se publicaron los términos de la estricta separacion legal dentro de CFE
en los que se establecian que la empresa a partir de ese afio llevaria a cabo sus
actividades de manera independiente, y bajo las condiciones de estricta separacion
legal a través de empresas productivas subsidiarias (EPS), empresas filiales (EF) o
cualquier modelo de asociacion previsto por la Ley de CFE.

Afo 2017 se publica el plan de negocios de la CFE proyectado del 2017 — 2021 en
él se establecid la direccion, hoja de ruta y las acciones prioritarias de la Empresa,
y asi mismo dentro del modelo se incluia un nuevo modelo operativo para definir el
rol, atribuciones y funciones tanto del Corporativo de la CFE como de las EPS y las
EF.

En el afio 2020 se propago un virus a nivel mundial, el SARS-CoV-2 o0 mejor
conocido como COVID-19, mismo que logro poner en jaque a mas de una empresa
por todo el mundo, esto ocasionado por la alta propagacién del virus al igual que
por la facilidad con la que las personas se contagiaban, siendo los lugares donde
se encontraran juntas las personas el escenario perfecto de infeccion. Con la
intension de impedir el contagio se recomendé a todos tomar sana distancia, y CFE

no se quedo atras, desde el inicio de dicha situacién ha mantenido la politica de
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priorizar el trabajo sin descuidar a su personal. Al 28 de febrero de 2021 se
mantuvieron 16,202 personas laborando a distancia, las cuales representan el
20.1% del personal activo y muestra una reincorporacion moderada de trabajadores
no vulnerables a sus centros de trabajo. Como tal la CFE se encuentra
comprometida con el cuidado y la proteccion de su personal, el principal activo y
motor de esta empresa, y por consiguiente se ha mantenido en una estrecha
relacién con las autoridades del Sindicato Unico de Trabajadores Electricistas de la
Republica Mexicana (SUTERM), para impulsar las mejores practicas y que los
trabajadores realicen su labor en un ambiente seguro y saludable, al establecer
roles de horarios y dias laborales para reducir el nUmero de personas que realizan

trabajo presencial, sin poner en riesgo la generacién y suministro de electricidad.®

Con el objetivo de llevar a cabo una descripcion y analisis mas objetivo de la
estructura organizacional en CFE es pertinente la utilizacion de un modelo de
diagnéstico organizacional. El proceso de elaboracion de un modelo de diagndstico
e intervencion organizacional puede llegar a consistir en el desarrollo de acciones
programadas, todas con el objetivo de promover el cambio. Sin embargo, no
siempre es asi, y la utilizacién de los modelos es generada como un instrumento de
las consultorias o investigaciones, mismas en las que se tiene como intencion
identificar los desafios y oportunidades que son presentes en las entidades de
analisis, con el objetivo de proponer recomendaciones concretas y viables del
panorama organizacional. Tadlaoui (2013) define a las consultorias como aquellos
servicios que se prestan a los clientes de manera delimitada y espacial
temporalmente para la generacién de productos o resultados, por medio de la
aplicaciéon de conocimientos y practicas a situaciones especificas para identificar
necesidades y problematicas; diferenciandose principalmente de la investigacién al
ser definida por las necesidades de los clientes. Mientras que en las investigaciones

se persiguen una amplia gama de objetivos en los que se buscan explicar, describir,

3 Datos recuperados del Portal de CFE, en
https://app.cfe.mx/Aplicaciones/OTROS/Boletines/Prensa?c=1
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comprender fendmenos, establecer correlaciones al igual que sefialar soluciones

practicas.

Pero tomando en cuenta que el analisis esta desarrollado sobre la base de una
investigacion en CFE, es que se disefiara un modelo de diagndstico en el que se
pretendera aproximar el tipo de estructura con la que cuenta a partir de definir el
tipo de investigacion que se esti desarrollando, siendo descriptiva con rasgos
correlacionales, puesto que en los estudios descriptivos se caracterizan de diversos
aspectos, dimensiones o0 componentes de situaciones donde se evallan
independientemente tanto conceptos como variables, y en el caso del estudio
correlacionales se tiene como propdsito el medir e identificar la relacion entre
variables o conceptos para asi conocer como se van a comportar otras variables
que también se relacionan. (Tadlaoui, 2013: 49:53). Situacién que para fines de la
investigacion se exhibe como el escenario perfecto en cual se pueda determinar el
papel que desempefia la cultura e identidad organizacional en el proceso de
identificacion de los trabajadores de CFE, en un ambiente que ha asumido una serie
de cambios dentro de las que destacan el asumir el control de mas de 6 millones
de nuevos clientes de un dia para otro, orillandola a tener que contratar personal
nuevo, generando sin saberlo una interaccion cultural que algunos autores como
Espinosa (2012) denominan como sincretismo cultural, sin embargo, el objetivo es
analizar el papel que desempefia la cultura e identidad organizacional en el proceso
de identificacion de los trabajadores del sector Chapingo de Comision Federal de
Electricidad (CFE).
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A continuacion, se presenta en la figura (2) una ejemplificacion del modelo de
analisis para la CFE tomando en cuenta la serie de caracteristicas que Rodriguez
(2006) desarrolla en diferentes modelos expuestos por é€l, siendo herramientas

tedricas y conceptuales que ayuden a la recoleccion de informacion:
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Figura (2). Disefio de modelo de diagnéstico organizacion. Elaboracion propia con base
en Rodriguez, D. (2006).

Como se puede observar en la figura 2, se han seleccionado ocho caracteristicas
para llevar a cabo el diagnostico organizacional, las cuales se han dividido en dos
factores, el factor interno en el que se encuentran cuatro caracteristicas que
contienen elementos internos de la organizacion de las cuales existe una interacciéon
directa de los elementos que conforman a la organizacion, y el factor interno-externo
en el cual se encuentran el resto de las caracteristicas que tienen impacto tanto
externa como internamente en la organizacion. Para el caso de las caracteristicas
gue se encuentran sobre las lineas punteadas son aquellas que conforman los

limites organizacionales.
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Para justificar la importancia de cada variable iniciaremos con:
% La Estructura:

Existen diversas explicaciones respecto a las estructuras organizacionales, mismas
que llegan a variar por factores contextuales como el tamafio, y la tecnologia.
Incluso de acuerdo con Hall (1996) las estructuras son tan dindmicas que provocan
gue las organizaciones se diversifiqguen y reorganicen con el fin de ajustarse mejor
a sus ambientes, haciéndolo al cambiar de tamafo, adoptar nuevas tecnologias,
estrategias nuevas y rescatando algunas ya utilizadas. A su vez las estructuras son
herramientas usadas por investigadores y consultores para determinar el perfil de
las organizaciones, haciendo posible conocer informacion de sus miembros tales
como la edad, el género, educacion, antecedentes laborales y asi determinar la
estructura organizacional referente al organigrama y organizacion del trabajo a
través de identificar los departamentos, grupos de trabajo y tamafio Rodriguez
(2006).

Por lo tanto, desde una vision mas sistematica las estructuras también se pueden
definir como las maneras en las que se divide el trabajo en diferentes tareas y la
forma en la que se logra la coordinacién entre las mismas. Existen una serie de
factores que van a influir en el disefio estructural que definira a la organizacion, tales
como la edad y el tamafio, el entorno, el sistema y el poder. Tomando en cuenta las
diferentes configuraciones planteadas por parte de Mintzberg (1989) una de las
configuraciones que mas se aproxima a CFE es la configuracion maquinal contando
con estructuras perfectamente sintonizadas para funcionar como maquinas
integradas, regulas y burocraticas. A continuacion, se presenta un esquema para
ejemplificar el modelo disefiado por Mintzberg en contraste con el organigrama
perteneciente a CFE una empresa con mas de 84 afos de experiencia en la
industria eléctrica, con un tamafio grande al contar con mas de 94 mil trabajadores
activos, de los cuales 71 mil estdn agremiados al SUTERM, todos ellos en 4
procesos; generacion, transmision, distribucidon y suministrador de servicios

basicos.
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La organizacién maquinal

Figura (3) La Organizacion Maquinal v/s CFE. Elaboracion propia con base en
Mintzberg (1989).

Las configuraciones maquinales se caracterizan por una serie de atributos como el
ser lo suficientemente maduras, grandes que tengan el volumen de trabajo operativo
necesario para la repeticion de normalizaciones, al igual que el estableciendo de
procedimientos para hacer frente a algunas otras caracteristicas que las hacen

Unicas y diversas tales como:

e Centralizacion en la toma de decisiones
e Burocréticas

e Procedimientos formales

e Trabajo especializado

e Normatizar el trabajo

e Organizacion grande y madura
¢ Una Forma Instrumental

e Procesos de planificacién

¢ Resistencia al cambio

e Obsesion por el control

e Problemas humanos

e Problemas de coordinacién administrativamente
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<+ Comunicaciones

El conocer el sistema de comunicacion en la organizacion permite identificar
algunos de los principales problemas, determinando las comunicaciones
descendentes, antecedentes, y las comunicaciones propias del flujo de trabajo.
Dentro de CFE se encuentra desarrollada un area de transparencia al tener
publicamente la mayor parte de su informacién dentro de su sitio web hasta lo
dispuesto dentro de la ley de la Comision Federal de Electricidad. En el documento
se establecen los parametros en los cuales desempefiara las funciones de la
empresa, siendo explicitas las actividades a desarrollar dejando bien marcado el

camino por el cual sus mismos empleados deben laborar.

La ley de la CFE gue se encuentra publica en el sitio web de la camara de diputados
permite ver lo funcional y estructuradas que son las actividades dentro de la
empresa tal como en la configuracion maquinal, esto al normativizar sus procesos
laborales y por consiguiente la misma comunicacion, en la cual cada uno sabe sus
actividades a desarrollar desde el apice estratégico hasta el escalafon mas bajo,
debido a que dentro de la misma ley son explicita las funciones a desempefar no
solo por area dentro de la empresa, si no los objetivos generales de la CFE, sin
dejar margen de error o de movimiento tal como se encuentra presente en el articulo
6 en el que se estipula que solo podra realizar actividades operaciones 0 servicios
necesarios para el cumplimiento de su objeto por si misma. Y con respecto a la
comunicacion de la informacion de los acuerdos tomado en cuenta la toma de
decisiones por parte del consejo de administracién, en el articulo 28 de la ley de la
CFE se acorto por el consejo de administracion y sus respectivos comités que todas
las actas, acuerdos y decisiones tomadas seran publicadas por regla general en la

pagina web de la Comisién Federal de Electricidad.
“ Motivacion

La motivacion es considerada por algunos investigadores como Rodriguez (2006)
como un elemento central en los diagnésticos organizacionales, debido a que a
través de la motivacion se pretende el logro de objetivos si consiguen un apoyo y

compromiso por parte de sus miembros en las metas organizacionales.
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En esta variable es posible determinar

% La motivacion laboral existente: la visualizacion de los fines organizacionales
% Agrado o desagrado de las condiciones de trabajo

o Condiciones economicas

o Condiciones sociales y psicosociales

o Satisfaccion e insatisfaccion de los miembros de la organizacion

La remuneracion y reconocimiento del trabajo de los empleados en CFE forma parte
también la ley de CFE permitiéndoles contar con un régimen de remuneraciones
especial, distinto del previsto en el articulo 127 constitucional, todas estas siempre
en acuerdo con el presupuesto de servicios personales aprobado. La politica por la
cual se guiaran las remuneraciones laborales sera por medio del articulo 75 de la

ley de la CFE tomando en cuenta los siguientes lineamientos:

e La politica de remuneraciones tendra como objetivo reconocer el esfuerzo
laboral y la contribucién de los trabajadores al logro de los objetivos de la
empresa, conforme a los tabuladores aprobados

e Las remuneraciones para el personal se calculardn de manera equivalente a

las existentes en la industria o actividad de que se trate

Como tal los dos lineamientos anteriores corresponden a las remuneraciones
monetarias, sin embargo, no se debe de olvidar que no siempre los alicientes
monetarios son los Unicos, sino también el otorgamiento de promociones laborales
o las oportunidades de ascender dentro de los puestos laborales, por lo que en el
articulo 76 se expone la politica de contratacion, creacion o modificacion de puestos
los cuales deberan requerir la publicacion y recepcién de solicitudes en la pagina
web de CFE y de la empresa productiva subsidiaria correspondiente, ya sea de
cualquier vacante que dicha empresa o0 sus empresas productivas subsidiarias
soliciten. Y cualquier modificacion de puestos, o de la estructura organizacional y
las plantillas de personal, transferencia de plazas y contratacion o nhombramiento
del personal sera siempre en direccion hacia la mejor eficiencia operativa de las

empresas.
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+ Clima Laboral

Esta dimensién forma una estrecha relacion con la motivacion, debido a que se crea
una atmosfera laboral de los mismos miembros de la organizacion, generando un

sentimiento grado estableciendo:

% Relaciones informales de camaraderia
% Sensacion de pertenencia a la organizacion
% Generacion de rumores y comentarios negativos acerca de grupos y

personas de la organizacion

Dentro de CFE se desarrolla una gaceta de desarrollo social electrénicamente
mediante el cual comunican trimestralmente las actividades que desarrolla la
Gerencia de Desarrollo Social, relacionadas principalmente con Calidad de Vida,
Vinculo con la Comunidad y Difusion Cultural, a efecto de atender nuestro

compromiso de responsabilidad social.

El taller correspondiente a al afio 2020 que fue el ultimo realizado, es el primero en
ser llevado a cabo de manera en linea, al llevar a cabo los lineamientos de la sana
distancia obteniendo buena calificacion por parte de los asistentes al manifestar el
88% una contribucion a la satisfaccion de sus necesidades comunicacion de
acuerdo con los temas abordados y con el cumplimiento del 100% del objetivo que

fue el aplicar técnicas innovadoras de comunicacién humana en la organizacion."
+ Organizacion — ambiente

Todas las organizaciones forman parte de un entorno, partiendo de variables
ambientales que tienen importancias cruciales en la constitucion organizacional,

agrupandose en una serie de elementos tales como:

% Antecedentes histdricos de la organizacion, cambios y transformaciones
o 14 de agosto de 1937 el entonces presidente Lazaro Cardenas expidio

la ley para creaciéon de Comision Federal de Electricidad
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Una empresa empresa productiva del Estado de propiedad exclusiva del Gobierno
Federal, con personalidad juridica y patrimonio propios y gozara de autonomia

técnica, operativa y de gestion con mas de 84 afos de funcionamiento.

% Relacion organizacion — sociedad, reputacion de la organizacion ante la

comunidad

Con la intensién de respaldar su compromiso con la sociedad dentro de la ley de
CFE, en su articulo 112 CFE y sus empresas subsidiarias se sujetaran a la
transparencia y acceso de su informacion, de fiscalizacion y rendicién de cuentas,
asi como el combate a la corrupcion, para prevenir, identificar, investigar y sancionar

los actos u omisiones que las contravengan.
% Imagen de la organizacion en términos ecologicos

La CFE esta al pendiente de su compromiso institucional con el desarrollo social
gue tiene desempefiandolo de manera transparente, honesta, eficiente, con sentido
de equidad y responsabilidad social y ambiental, procurando el mejoramiento de la
productividad con sustentabilidad, en funcibn de minimizar los costos de
funcionamiento de la industria eléctrica siempre en beneficio de la poblacion y

contribuir al desarrollo nacional. v
+ Sindicatos

Los sindicatos son la forma de expresion organizada por los miembros de la
organizacion siendo una forma de canalizar las inquietudes, hacerse escuchar y

defenderse de amenazas eventuales.

Paralelamente a la creacién de CFE se constituyé el primer sindicato dentro de la
empresa descentralizada con tendencias nacionalistas, de nombre Sindicato
Nacional de Trabajadores Electricistas Federales, perteneciente a la Federacion de
Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado. Y por diferentes cuestiones
ambientales siguié evolucionando hasta la conformacion final en 1960 como el
Sindicato Unico de Trabajadores Electricistas de la Republica Mexicana (SUTERM)
integrado por hombres y mujeres de la clase trabajadora, que prestan sus servicios

en las Industrias Eléctrica
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% Cultura Organizacién

En este elemento se encuentran las configuraciones que caracterizan, las
particularidades propias de cada organizacion de manera interna y por la parte
externa es la cultura de la sociedad en la que esta insertada la organizacion,

ademas de considerarse también:

s Mitos
« Creencias
% Valores compartidos

% Forma de vida en el interior de la organizacion

En CFE se tiene presente la importancia de la cultura en su organizacion, por lo que
con la intensién de consolidar su compromiso con la sustentabilidad social ha
desarrollado una politica cultural en la que promueve la generacion de
conocimiento, el mejoramiento de las capacidades de sus empleados, asi como el
mejoramiento de convivencia con sus familias, asi como una adecuada difusion de

la cultura de sus acervo histérico y patrimonial de la comisiéonV.

El logro de las anteriores actividades la CFE se ha hecho a través de la suma de
esfuerzos y sinergias desarrolladas por la empresa con diversos organismos del

sector publico por medio de actividades en materia cultural persiguiendo:

e Posicionar a CFE como una empresa eficiente, eficaz en la prestacion del
servicio de energia eléctrica, con vision social e incluyente.

e Generar un sentido de pertenencia por parte de los trabajadores por laborar
para CFE

Algunas de las actividades realizadas por la CFE son: Circulos de lectura

e Difusiéon de carteleras de eventos
e Exposiciones
e Eventos de cultura popular

++ Conflicto
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Como menciona Rodriguez (2006) el conflicto siempre puede llegar a presentarse
en los sistemas sociales, aunque parecieran predominar las disfuncionalidades del
conflicto también existen las consecuencias funcionales tales como, el alivio de
tensiones y la cohesion interna del grupo, sin embargo, su presencia es evidente

en:

+ Conflicto entre sindicatos y directivos
o Entre linea de staff
o Entre profesionales y no profesionales (diferencias de antigliedad,
remuneraciones)
o Entre obreros y empleados (desigualdades)
o Entre antiguos y nuevos
o Entre departamentos

o Conflictos interpersonales

Cada uno de los elementos descritos anteriormente conforman el modelo de
diagnéstico elaborado a partir de las caracteristicas especificas he Unicas de la CFE
que, si bien a través de los 84 afios que lleva funcionando en el pais, ha sufrido
diferentes cambios provocados por las situaciones internas o externas que rodean
a la empresa. Tan solo hay que recordar y retomar a Rodriguez quien insiste que
los procesos de adaptacion a las modificaciones del entorno en las organizaciones

se dan de manera constante y gradual Rodriguez (2006:37).

Por medio del analisis organizacional desarrollado se espera haber indicado la
situacion de la organizacién, la relacion de individuos y grupos, asi como las
potencialidades mismas que ha aprovechado la CFE para hoy en dia ser la
encargada de brindar el servicio eléctrico a todo el territorio nacional con més de 94
mil trabajadores activos, de los cuales 71 mil estan agremiados a su sindicato el
SUTERM, teniendo un nivel de electrificacion del 98.95% a todos los habitantes con
un crecimiento de un millbn de nuevos servicios por afio obteniendo hasta

septiembre de 2020 45 millones de clientes.
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Capitulo 5. Estrategia metodoldgica y Estudio de Caso
5.1 Enfoque Cualitativo de la Investigacion

La investigacion se apoyara de un enfoque cualitativo, abordando interpretativo,
tratando de darles sentido a los conceptos, por medio de el naturalista se basa de
todos aquellos fendmenos historicos, sociales, culturales y politicos, mientras que
el interpretativo permite analizar los fendbmenos desde la perspectiva cercana de los
actores en la realidad tal y como la interpretan. Es conveniente también mencionar
los tipos de investigaciones cualitativas que nutren el foco centran de las
investigaciones cualitativas, y tomando en cuenta que la en la investigacion se
describira tanto la cultura e identidad organizacional en el transcurso de un evento
de sincretismo cultural, es que sean considerado el uso de diversas herramientas

tales como: (Sarah Tadlaoui, 2013)

e Etnografia: en este enfoque se desarrolla una descripcién e interpretacion
profunda del grupo o sistema social, en los cuales se analizan las creencias,
significados, conocimientos y las practicas culturales de los grupos
seleccionados.

e Disefios narrativos: permiten al investigador tener un enfoque mas
personalizado con los actores, debido a que se recolectan datos sobre las
historias de vida y experiencias, obtenidas por medio de autobiografias,
biografias, entrevistas, documentos y materiales personales, las cuales
hacen posible que los disefios narrativos de los individuos o comunidades
se reconstruya la historia haciendo posible describir e identificarlas en

categorias.

El enfoque sobre el cual se pretende desarrollar la investigacién serd aquel que
permita generar una descripcion que sefale la situacion de la organizacion, a partir
de la relacion de los individuos y los grupos, y a su vez que tipo de dificultades
pueden hacerse presentes. Ahora bien, como se ha mencionado en otras ocasiones
nuestra investigacion sera desarrollada en Comision Federal de Electricidad (CFE),

la cual se vio en la necesidad de enfrentar lo cambiante de su entorno al momento
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de hacer frente a la demanda de energia eléctrica en todo el pais de un dia para
otro, a partir de la extincion de Luz y Fuerza del Centro. Siendo asi una organizacion
sometida al cambio derivado de los procesos de adaptacion y modificaciones del

entorno.

Las investigaciones cualitativas por lo general son métodos utilizados dentro de las
investigaciones que forman parte de las ciencias sociales, a través de las cuales se
busca hacer comprensible los hechos y fenomenos. Es decir, Bonilla, y Rodriguez,
(2005) dentro de Maria (2016) define a los métodos cualitativos como aquellos que
se orientan a casos especificos dentro de los que su principal prioridad no es medir
sino cualificar y describir el fendbmeno social que se esté analizando. Por lo general
el uso de métodos cualitativos es escogido como una metodologia ideal para
describir y determinar los fenbmenos a partir de los puntos de vista de los
participantes en su ambiente con relacién a los aspectos que lo rodean por medio
de herramientas como palabras, textos, discursos, dibujos, graficos e imagenes
para comprender la vida social, es decir, por medio de las herramientas se busca
comprender el conjunto de cualidades que al relacionarse producen un fenébmeno

determinado.

Existen diversas herramientas metodolégicas que se han utilizado por los
investigadores en sus respectivas areas con el objetivo de profundizar en la realidad
social de las organizaciones, es importante precisar la existencia de alternativas
metodoldgicas en las investigaciones tales como las cualitativas y cuantitativas
dentro de las cuales cada una cuenta con sus respectivas epistemologias, disefios
metodoldgicos, técnicas e instrumentos que se ejecutan y son acordes dependiendo
del objeto de estudio que se tenga como propdsito a explicar, comprender y

transformar las distintas realidades sociales (Monje, 2011).

Algunos autores como Ruiz Olabuénaga (1999) definen a las investigaciones
cualitativas como aquellas que usan métodos inferenciales con el propdsito de
construir teorias que permitan comprender los diversos fenomenos humanos,
culturales y sociales; por medio de analisis que buscan recabar e interpretar la

realidad de los sujetos. Los analisis de caracter cualitativo se caracterizan por ser
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denominados naturalistas, al estudiar y comprender a las personas en su estado
natural, es decir sin manipularlas o alterar el entorno en el cual viven, mientras otras
son consideras fenomenologicas, dado que se indaga acerca de lo que los sujetos
piensan, perciben, sienten y creen; por ultimo, son etnogréaficas al estudiar a los
sujetos en su propia cultura, insertdndose en ella como uno mas, sin dejar de ser

investigadores y sin convertirse en una persona mas del nucleo.

Algunos autores sefialan que las investigaciones de caracter cualitativo se nutren
epistemologicamente de la hermenéutica, la fenomenologia y el interaccionismo
simbdlico. ElI pensamiento hermenéutico se sustenta del supuesto en el que los
actores sociales no son un objeto de estudio que es tratado como cosas, Sino
elementos que tienen un significado, reaccionando, hablando y reflexionando,
orientando el analisis a ir mas alld de solo buscar una explicacion de su
comportamiento y en su lugar se indaga la comprension e identificaciéon de los
aspectos gue le dan sentido tales como sus motivaciones, expectativas, razones y
creencias. Por otra parte, la fenomenologia se orienta a visiones mas amplias que
tienen como objetivo una comprension de los fendmenos, a partir del sentido que
las cosas u objetos adquieren para los individuos, donde los procesos sociales
dependeran de manera directa de la percepcion de los propios actores sociales, es
decir, dentro de esta caracteristica se sefala la interdependencia que existe entre
el sujeto y el objeto, siendo asi el conocimiento rescatado una interpretacion de las
caracteristicas sociales y personales del observador, y por ultimo del
interaccionismo simbdlico se plantea la comprensién de la realidad social, es decir,
se objeta por desarrollar una interpretacion a través de la observacion acerca de la
realidad de los individuos desde el interior a partir de lo que ellos mismos perciben

de sus experiencias vividas (Monje, 2011).

5.2 Herramientas Metodoldgicas

El apoyo las diferentes herramientas cualitativas con el principal objetivo de captar
y desarrollar una descripcion aproximada de la realidad social, desarrollando

interpretaciones del comportamiento, conocimientos, actitudes, y valores de los
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individuos. Las herramientas que son utilizadas en las investigaciones de caracteres
cualitativo como la presente, son seleccionadas con la intencién de describir de
manera mas acertada el objeto de estudio, adoptando métodos y herramientas que
se ajusten de a las necesidades y cualidades del fendmeno que se esté estudiando.
Por lo que la seleccion de las técnicas e instrumentos para la recopilacion de
informacion recae principalmente el uso de cada una, la primera se refiere al
conjunto de actividades o procedimientos especificos utilizados para recolectar
informacion mediante, la vista, experiencias, preguntas o lecturas, por su parte el
instrumento es funcional a las técnicas y se distingue de estos por medio de tres
procesos que no siempre se llevan a cabo que son la captacion, el registro y la
medicion (Granados, 2020).

Dentro de las principales herramientas que seran utilizadas son:

La observacion, que es un proceso deliberado y sistematico de sensopercepciones
con el principal objetivo de captar la realidad que se estudia, teniendo un acceso
directo con el fenbmeno que se estudia, complementandose particularmente en este
caso con notas de campo y diario de campo, consistiendo en desarrollar registros
detallados de los aspectos que son observados en la realidad del fendmeno, estas
notas son desarrolladas de manera digital, llevando un cronograma de los

encuentros en ella (Granados, 2020).

La seleccion de la observacion como un instrumento principal en el desarrollo de la
presente investigacion radica en el alcance mismo de ella, ya que al realizarse de
manera sistematizada, focalizada y estructurada, se convierte en un método
cientifico que sera de gran utilidad, principalmente en investigaciones descriptivas,
analiticas y experimentales dado que existen diversas formas de llevar a cabo este
proceso, sin embargo, para la presente investigacion solo se utilizaran los

siguientes(Saenz y Tamez, 2014):

e Observacion directa: consistiendo en ser aquella que es realizada
directamente por el investigador, aplicandose en los laboratorios o en el

campo, recuperandose asi informacién primaria o de primera mano.
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e Observacion indirecta: es aquella que es ejecutada desde el gabinete o
escritorio, el trabajo de campo es escaso o nulo, limitAndose ampliamente a
la recopilacion documental, y analisis de datos secundarios

e Observacion estructurada: es utilizada principalmente en los estudios de
caracter cualitativo, asi como en las entrevistas desarrollando una

focalizacion en el objeto de estudio profundizando en cada detalle.

Asi mismo, estos tipos de observacidon que se utilizaran en el analisis seran
acompafnados necesariamente de un registro organizado acerca del proceso que se
estd observando dentro del cual se describan las impresiones y experiencias del
investigador, teniendo en consideracion los aspectos clave que se observan y que

pueden llegar a desvanecerse en la memoria.

La interaccion y participacion directa dentro del area de estudio ha tenido lugar con
el apoyo de un trabajador que forma parte de CFE, pero por fines de
confidencialidad y con la intencién de no ocasionarle problemas dentro de su zona
de trabajo, y a peticion personal se omitird su hombre refiriéndose a él en el futuro
desarrollo de la investigacion como “Factor Z”. Gracias a este empleado se ha
logrado tener un contacto directo con la fuerza laboral de la zona de estudio,
obteniendo de manera satisfactoria entablar conversaciones con diversos
empleados, desarrollando con ellos entrevistas semiestructuras como una
herramienta de apoyo a la observacion, mismas que fueron detalladas en el diario

de campo.

Las entrevistas semiestructuradas son consideradas como una técnica de
interaccidn personal que tiene como intension promover la libertad de expresiéon con
los trabajadores, generando preguntas sin orden y siguiendo la linea de las
conversaciones que se establecieron para conocer las opiniones, actitudes y

comportamientos de los individuos (Granados, 2020):

Por medio de las entrevistas semi estructuradas sera posible rescatar
caracteristicas y elementos clave que durante las encuestas dificilmente se logran
apreciar, ademas es importante sefialar que la observacion serd una de las

herramientas clave, ya que dentro de la zona de trabajo se han presentado
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dificultades de accesibilidad, prohibiendo el de uso de dispositivos electrénicos,
tales como, camaras, videocamaras, grabadoras o celulares, dada la informacion
gue es manejada en algunas de las mesas de trabajo, a su vez, muchos de los
trabajadores muestran incomodidad asi como una resistencia al dialogo al manejar
una entrevista formal, de la cual se extraiga su nombre, puesto de trabajo y

principalmente su opinidn personal.

La utilizacion de métodos de manera formal no puede quedar de lado, y
considerando la formalidad de la investigacion es que se utilizara de apoyo la
aplicacion de encuestas y preguntas abiertas complementado la observacion, con
la finalidad de recopilar informacion que se aproxime a la realidad, ya que no debe
de olvidarse que la recoleccién de informacién no proviene de una maquina sino de
un ser humano, situacién que debe de ser considerada al momento de estructurar
las preguntas por medio de un proceso de comunicacién que permita transmitir
oralmente las definiciones personales a una situacion en especifico; no debe de
olvidarse que el uso de este tipo de técnicas que adhieren cierta subjetividad le
permiten al investigador enriquecer sus descripciones a través de las opiniones que

son valiosas (Saenz y Tamez, 2014).

Tomando en consideracion las diversas herramientas que sirven de apoyo para
complementar el andlisis, se determiné desarrollar una serie de preguntas después
de la encuesta con la intencién profundizar y conocer la historia de vida de cada uno
de los entrevistados, y asi llegar a sefialar aquellos elementos y caracteristicas que
son compartidas, y que les permite identificarse con sus mismos compafieros, 0 en
su debido caso aquellos impedimentos que producen friccion en ellos. Por medio de
esta descripcion es posible encontrar cuales son las caracteristicas que entran en
juego al momento de la interaccién entre los trabajadores, y si a su vez se construye
algo mas, tal como una relacion mas alla de lo laboral, de amistad, o simplemente
se consideran compafieros de trabajo, complementado la encuesta y el analisis que

parte de un enfoque individual a uno colectivo.

Es necesario recalcar que algunas de las dificultas que se hacen presentes en las

investigaciones cualitativas es lo complicado que se vuelve el llegar a medir o
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cuantificar las actitudes, opiniones o percepciones, por lo que como un apoyo
adicional a las principales herramientas que construyen y describiran el fenomeno
gue se analiza, se recurrira a la encuesta asignandoles a las respuestas ciertos
valores disminuyendo la carga ideoldgica que caracteriza a las ciencias sociales. El
método que se empleara en la encuesta es la escala de Likert, mas aun, la escala
por si sola cuenta con diversas aplicaciones, sin embargo, para los fines de la
presente investigacion solo utilizaremos el social, del cual se desprende la captacion

y medicién de aspectos tales como opiniones y actitudes (Saenz y Tamez, 2014).

Es importante precisar que el utilizar escalas en encuetas con la intencion de
clasificar actitudes y opiniones conlleva la posibilidad de cometer algun error,
surgiendo de la dificultad de determinar los valores, asi como de dividir en partes
iguales la escala, sin embargo, tomando en consideracién ese margen de error,
algunos autores tales como Sadenzy Tamez (2014) mencionan la existencia diversas
escalas que lo disminuyen, tales como la Thurston, la cual usualmente es usada
para investigaciones de laboratorio sobre opiniones denominandose en intervalos
gue son aparentemente iguales, por otra parte la Likert, mide escalonamientos de
actitudes dentro de los cuales se guarda una relacion directa con el objeto de
estudio, y por ultimo el escanograma de Guttman, representa las respuestas de

orden jerarquico, en el cual no se requiere un gran niumero de reactivos.

Por lo tanto, tomando en consideracion el tipo de analisis que se esta desarrollando,
asi como la adaptabilidad de las actitudes, se seleccionoé la escala de Likert por ser
aquella que ofrecia mayor adecuacion, al ser una escala que mide el nivel de
aceptacion a partir de si se esta de acuerdo o no con el cuestionamiento.
Generalmente la escala de Likert se construye por medio de ofrecer en las
respuestas el mayor nimero de afirmaciones con el objetivo de calificar al objeto de

la siguiente manera (Saenz y Tamez, 2014):

Totalmente en En No se De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5

110



Tabla (5) elaboracion propia con base en Sdenz y Tamez, (2014) métodos y

técnicas cualitativas y cuantitativas aplicables a la investigacion en ciencias sociales

Los principales cuestionamientos que se desarrollaron en la encuesta para apoyar
y enriquecer a las preguntas, y a la observacion son las siguientes que se
encuentran estructuradas por medio de tres niveles que no son visibles para el

entrevistado, pero que para el investigador es relevante:

e De la pregunta uno a la seis se construyeron preguntas para describir y
analizar los elementos personales propios de cada sujeto con respecto a
como se siente al formar parte de CFE, asi mismo se encuentran
cuestionamientos mas especificos con respecto a la relacion entre la
organizacién y ellos, para asi tener una interpretacion de la realidad de los
trabajadores con respecto a su compromiso que estos tienen con su fuente
de empleo.

e Mientras que el segundo apartado de esta se encuentra conformada por las
preguntas siete a la once, donde por medio de ellas el enfoque ha cambiado
y se comienzan a considerar elementos de integracion sociales, entre el
sujeto y sus compafieros determinando la relacién que se ha desarrollado a
partir del ingreso del empleado a CFE y si este fue un empleado de la extinta
luz y fuerza como es que se ha adaptado a su nuevo entorno.

e Por ultimo, en las preguntas doce a la quince cambian de enfoque
orientdndose mas hacia el sentido de integracion de identificacibn como
empleado no solo a nivel grupal o social con sus compafieros, si no mas

hacia una aproximacion a lo organizacional

En andlisis de la diferente informacion que pertenece a la CFE se llevé a cabo por
medio de la descripcion y representacion unificada y sisteméatica que facilitara su
comprension, recuperacion y consulta; no debemos de olvidar que un ejemplo de
técnicas en la ayuda de la recopilacion y seleccion de informacion en las
investigaciones cualitativas son investigaciones documentales, que son llevadas a
cabo por medio de la lectura de documentos, libros, revistas, grabaciones y

filmaciones (Dulzaides y Molina, 2004).
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La revision y seleccion de documentos referentes a la CFE, fueron principalmente
retomados de la pagina oficial de la misma ya que esta empresa pertenece a la
industria eléctrica siendo transparente, al mostrar informes anuales en su mismo
sitio web asi como los cddigos de ética y conducta que de acuerdo la mayoria de
los empleados que fueron entrevistados son las guias de actuacion al momento de
desempeiniar sus funciones, ahora es importante mencionar que aunque la empresa
es transparente en la publicacion de su informacién interna, los estudios y analisis
a partir de visitas a sus centros de atencién, son de dificil acceso ya que existe
mucha renuncia por parte de los directivos y los propios representantes sindicales
a que sea filtrada informacion confidencial o que exista algun riesgo para quien

desarrolla la investigacion al ingresar a sus instalaciones.

Ahora bien, la importancia de la revision documental en investigaciones de caracter
cualitativo como la presente son necesarias al ser sometidas a un proceso que es
llevado a cabo por quien desarrolla el estudio, al comunicar la informacién que es
recaba transmitida facilitando su acceso, ademas de ser transformada al pasar del
documento original a uno secundario de facil acceso y difusién, asi como también
el surgimiento de un nuevo documento de orientacidon cientifica e informativa al

presentar una interpretacion y sinterizacion del original. (Dulzaides y Molina, 2004)

Mas aun, no debe de ignorarse que la elaboracion tanto de las encuestas como de
las entrevistas semi estructuradas, pese a ser herramientas que son de elaboracién
propia de quien desarrolla el estudio, estos fueron sometidos a varias revisiones asi
como la aprobacién de los responsables del centro de la CFE, debido a que estos
documentos no podian ser aplicados al personal hasta no ser autorizados por ellos,
considerando que los propios trabajadores podian tomar estas las encuestas o
entrevistas como una invasion a su privacidad, debido a que la influencia sindical

en ellos es muy importante para los propios trabajadores.
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Capitulo 6 Estudio de Caso

6.1 Descripcion del escenario de Investigacion

La Comision Federal de Electricidad (CFE) cuenta con distintos centros de atencion
a clientes distribuidos a lo largo de todos los estados de la republica, mas aun, para
el caso de estudio se tenian que considerar aquellos centros que se encontraran en
el centro del pais, y que hubieran sido anteriormente centro de la extinta LyFC que

en su mayoria llegan a ser todos, por ser sus antiguas instalaciones.

El caso de estudio fue llevado a cabo en un centro de atencién especifico del Estado
de México, en el municipio de Texcoco, en el que se concentran las oficinas
centrales del area de Chapingo, designada asi por la subestacion con el mismo
nombre la cual pertenece a la gerencia regional de transmision central, que esta
ubicada en las afueras del mismo municipio, reportando una tencion eléctrica de
230kW al ser de gran importancia para la red eléctrica brinda energia al Valle de
México. A su vez este centro de atencion forma parte de la zona centro, siendo uno
de los afectados por parte de la extincion de LyFC, el cual se encuentra integrado
por aproximadamente 80 trabajadores que conforman distintos de departamentos
tanto de campo como de oficina, por lo que este centro acoge al personal durante
todo el dia, permitiendo un flujo de este durante todo el dia.

Una caracteristica que para los fines del estudio ampliaba las condiciones
favorables para considerarlo, era el personal de distintas areas y departamentos,
una condicion que facilitaria la movilidad y recoleccion de informacion; asi como del
traslado a las oficinas sindicales que se encuentran en el mismo municipio, oficinas
gue tenian que ser visitadas para la obtencién de un acceso con mayor facilidad y
sin violentar sus derechos sindicales, por otra parte en estas mismas instalaciones
se encontraban las oficinas de los directivos responsables de esta area, los cuales
desde los primeros acercamientos mostraron bastante interés por el desarrollo y
ejecucion del estudio, por ser uno de los municipios con menos productividad para

la CFE, al tener cuentas impagables por mas de 33 millones de pesos.
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6.2 Acercamiento ala organizacién de Analisis

La presente investigacion que se ha desarrollado a lo largo de este documento,
comenz6é con un acercamiento previo a los directivos medios de las oficinas
centrales de la CFE en el area del municipio de Texcoco Estado de México, con la
principal inquietud de establecer un dialogo y solicitar la viabilidad de analizar su
centro de trabajo, por cuestiones de seguridad y privacidad se acordd con dichos
medios, suprimir el nombre de todo el personal entrevistado que pertenezca a la
organizacién, todo con la finalidad de no violentar en contra de sus derechos,
privacidad y asi estos puedan expresarse abiertamente, asi mismo no debe de
olvidarse que la presente investigacion se apoyara de la vision interpretativa del
investigador en el campo, por lo que a partir de él se describird de la manera méas
aproximada su realidad social, valores, costumbres e ideologias de los

entrevistados.

El primer contacto establecido con el jefe “A” se concretd con éxito y se congenio
con gran inquietud de su parte al mostrar interés en conocer la situacion que se
enfrentd después del afio 2009 cuando CFE se hizo cargo de abastecer energia
eléctrica a la zona centro, misma situacién que provoco una interaccion involuntaria
de los trabajadores al estar juntos, ya fueran trabajadores de CFE, extrabajadores
de la extinta Luy y Fuerza del Centro o ajenos a estas dos; como tal se debe de
considerar que este evento significo un antes y un después, debido a que es
reconocido por los mismos Jefes a pesar de ya ser un acontecimiento que paso

aproximadamente hace 11 afios.

Dentro de las primeras visitas que se hicieron al centro de trabajo, se debe
considerar que son de las méas importante dentro del analisis, debido a que sin que
ellos se percaten de su accionar ya se estaba realizando una observacion indirecta,
asi como una participacion de igual manera, concretando platicas informales pero
gue si bien, permiten ir construyendo una armazén de la situacién en la cual se
encuentra dicha organizacion, permitiendo que las personas con las cuales se

interactla se expresen sin sentirse presionadas, o incomodas al reflejar comentarios
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de como interpretan ellos su propia realidad laboral. Dentro de los primeros
acercamientos se debe de aclarar que estos fueron antes de la pandemia, para asi

asegurar la viabilidad del proyecto en CFE.

Con los primeros acercamientos a los jefes inmediatos en la zona centro de Texcoco
es posible observarse una division laboral que visualmente no se encuentra
marcada, pero si existente, y por medio de la observacion es posible sefialar
algunos elementos, tales como la presencia de dos grupos internamente: personal
de confianza y personal sindicalizado, y aunque en su totalidad todos son
responsabilidad del jefe “A”, este para algunas acciones tales como por ejemplo
entrevistas o un analisis como el que se esta desarrollando, tiene que tomar en
consideracion al Representante Sindical, quien de acuerdo a los estatutos del
Sindicato Unico de Trabajadores Electricistas de la Republica Mexicana (SUTERM)
es quien funge como portavoz de las consignas, reclamos, exigencias, alternativas
y propuestas de los trabajadores, siendo un intermediario entre trabajadores
sindicales y la propia empresa, y al no tenerle en cuenta, esta accién podria

considerarse como una invasion a su privacidad laboral de los empleados.

Por otra parte, también es evidente una de las principales inquietudes que atrajeron
la atencion de desarrollar la presente investigacion, la cual es una fuerza laboral
construida a la brevedad, al igual que como CFE se hizo cargo de la zona centro de
un dia para otro, forzando la interaccion de distintas culturas e identidades
organizacionales propias de cada trabajador, y que aunque esta situacion forma
parte de la historia, aun se reconoce la existencia o sefialamiento entre los mismos
trabajadores, al reconocerse entre ellos de quien llego a formar parte de la extinta

Luz y Fuerza del centro.

La breve descripcion que anteriormente se ha expuesto, ha sido el resultado de una
serie de reuniones que se tuvieron con el jefe “A”, el representante sindical, y con
algunos trabajadores por medio de diadlogos formales e informales, permitiendo que
se generaran puntos de comparacion al respecto del centro de trabajo a partir de la
opinion de cada uno, ademas las circunstancias de la pandemia permitieron que se

pudiera observar dos escenarios, gracias a que algunas de las juntas fueron antes
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de la pandemia, y durante ella, siendo el Covid -19 un elemento que ha dejado ver
aun mas los tiempos de interacciones sociales, tales como el distanciamiento social
dentro del centro de trabajo, obstruyendo la convivencia grupal, el compafierismo,
y la amistad, sin embrago, no debe de olvidarse que la descripcion de la realidad
cultural e identitaria es un proceso complicado y delicado al ser elementos en los
cuales su medicion es compleja, es decir, existen elementos tales como el interés
propio de cada trabajador por la organizacion, o la interaccion que este tiene dia
con dia con la cultura e identidad de la organizacién, conflictuando ain mas la forma
de recabar informacion planteando cuestionamientos similares a los de diversos
investigadores, tales como, ¢ Como medir el nivel de cultura o identidad? y ¢ De qué
manera es posible llevar a cabo un diagndstico que represente el sentido de

pertenencia que los trabajadores tienen?.

Tomando en cuenta que la medicién de la cultura e Identidad en las organizaciones
es compleja y ambigua, fue que se tomo en consideracion el enfoque descriptivo y
cualitativo para desarrollar una explicacion mas aproximada de la realidad, por lo
gue se examinaron diversas evaluaciones acerca de las motivaciones personales y
se disefiaron preguntas acordes a los instrumentos seleccionados para llevar a cabo

un analisis mas aproximado a la realidad que se experimenta.

6.3 Descripcion del contexto en el cual se desarroll6 la investigacion

La investigacion se suscité en un panorama poco inusual pero que azotd en su
mayoria a todas las organizaciones del mundo, de igual manera México no fue la
excepcion, registrandose aproximadamente en el mes de marzo el primer registro
oficial de casos en el pais, para que asi, el dia 11 de marzo la Organizacién Mundial
de la Salud declarard de manera oficial la enfermedad Covid-19 como una
pandemia, provocando que esta, revolucionara las formas de contacto de las
personas, la comunicacion y relaciones sociales en todos lados, resultando en una
severa crisis econdémica y sanitaria. Las principales transformaciones en las formas
de relacionarse socialmente economica y laboralmente impactaron de manera

inmediata en lugares de mayor afluencia social por lo que estas tuvieron que ser
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cerradas por ser consideradas los principales focos de contagios, para que asi de
igual manera se recomendara el confinamiento de las personas en sus hogares.
(Lépez, 2021)

La afectacion provocada por el distanciamiento social en los diversos sectores del
pais se hizo notar de diferente manera, esto debido a que a medida que
aumentaban las restricciones sanitarias, los estragos contra los mexicanos se
hicieron notar provocando que miles de mexicanos perdieran sus empleos y
aguellos que los conservaron, tuvieran que afrontar las nuevas modalidades
laborales que se modificaron por el deterioro en la calidad de estos. Millones de
personas que pertenecen a la fuerza laboral del pais, fueron forzadas a acatar las
indicaciones del distanciamiento social al quedarse en sus casas, teletrabajo, asi
como la baja de sueldos o en el peor de los casos despidos. (Feix, 2020)

Uno de los principales retos que tuvo que enfrentar el campo laboral mexicano fue
intentar superar una de las peores crisis sanitarias sin precedentes que se hizo
presente a nivel mundial, la cual impact6 el lado humano y econémico al mismo
tiempo; siendo el autoaislamiento, la cuarentena y el distanciamiento social las
principales medidas implementadas por el gobierno mexicano para contrarrestar la
Covid-19, sin embargo, el aumento de los contagios del virus y la consiguiente crisis
econOmica repercutieron adversamente por medio de tres consecuencias, la
cantidad en los empleos, la calidad de los empleos que fue impactada por los
salarios y los accesos a la proteccion social y por ultimo, los efectos que impactaron
los grupos especificos mas vulnerables que enfrentaron las consecuencias en el

mercado laboral. (Feix, 2020)

Para finales del mes de marzo del 2020 en el pais se declar6 de manera oficial la
emergencia sanitaria como resultado del impacto que la epidemia del virus Sars-
CoV2 (Covid 19), dentro del cual se plantearon las actividades esenciales y no
esenciales de la economia para determinar que organizaciones seguirian
funcionando o cuales no, y aunque la cuarentena en México no fue obligatoria, ni
estricta, el impacto en el mercado laboral provoco altos estragos, sin embargo, las

organizaciones que formaron parte del grupo de las actividades no esenciales no
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fueron las mas afectadas, si no aquellas que tuvieron que acoplarse a la nueva
normalidad al tener que implementar el trabajo en casa, el teletrabajo o la
implementacion de roles para cumplir con el distanciamiento social, mismo que
estuvieron en funcion dependiendo del establecimiento de los semaforos
epidemioldgicos que eran actualizados por semana, representados por un color
verde, rojo y amarillo, dependiendo del registro de contagios que se encontraban en

el nivel de ocupacién hospitalaria. (Feix, 2020)

Tal como se describia anteriormente, en el pais se declar6 una lista de
organizaciones que desempefian actividades esenciales y por lo tanto, debian de
acoplarse a la nueva normalidad, contribuyendo al distanciamiento social tal como
sefialo el gobierno Mexicano, y en el caso de Comision Federal de Electricidad
(CFE) esta no se quedé atras al publicar un protocolo de seguridad sanitaria para la
reincorporacion de actividades a los centros de trabajo de la CFE, el cual tenia como
objetivo la finalidad de garantizar las operaciones sin olvidar que a partir del mismo
programa se buscaba mitigar la dispersién y la transmision del Covid 19, sin
embargo, el éxito de este programada dependera principalmente de la participacion
y compromiso que los trabajadores muestren en apego a los valores éticos
protegiendo la salud de todos los trabajadores. (Direccion Corporativa de
Administracion (CFE) (mayo 2020))

El plan que se desarrollé en los centros de trabajo de la CFE se ejecutd dependiendo
de las alcaldias o municipios en los cuales se encentraran dichos centros, de igual
manera la supervision de los programas corrié por manos de sus distintas divisiones
y por parte de los jefes inmediatos a estas areas, ya fuera por la direccién
corporativa, o los directores generales mismos gue contaban con la capacidad de
identificar las caracteristicas especificas de sus instalaciones y personal, asi como
sus necesidades, personal en condiciones de vulnerabilidad, horarios, personal
para trabajar en casa, mismas acciones que tenian como objetivo asegurar la
adecuada implementacion y aplicacion de las medidas pretendidas por el protocolo,
adaptando el mismo a cada area dependiendo de sus caracteristicas y

particularidades. (Direccion Corporativa de Administracion (CFE) (mayo 2020))
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Cada centro de trabajo de la CFE cuenta con una prestacion laboral misma que se
encuentras estipulada en el documento Titulo | “Sujetos Obligados”, Articulo 7,
Fraccion 10, del Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo, dentro
del cual se indica que todos sus trabajadores se les debe de proporcionar un equipo
de proteccion personal acorde a los riesgos a los que este expuesto, y asi estos
puedan desarrollar sus actividades con normalidad evitando los riesgos de contagio.
Dentro del protocolo se encuentra descrito un plan de ejecucion de cinco pasos que
los centros de trabajo deben desempefiar al estar funcionando en la nueva
normalidad dentro del cuales existen diferentes objetivos: (Direccién Corporativa de
Administracion (CFE) (mayo 2020))

1. La planeacion: dentro de este apartado los centros deben seleccionar las
acciones que disminuyan el riesgo de contagio dentro de la mayoria de sus
areas de mayor vulnerabilidad, asi como también:

o Supervisar el seguimiento de las medidas de prevencion

o Desarrollar un plan de verificacion de ejecucion de las medidas de
seguridad

o Modificar sus acciones en funcion al riesgo epidemiolégico que es
evaluado semanalmente por los criterios de evaluacién de los
semaforos

o Mantener informado al personal sobre los cambios que se realicen
respecto a las indicaciones sefialadas por las autoridades estatales y
federales

2. Informacion y difusién: los encargados de los centros de trabajo deben de
mantener informado a su personal por medio de carteles, correos
electrénicos, videoconferencias, charlas, y acciones comunicativas a traves
de las cuales ellos conozcan las medidas de seguridad, higiene, limpieza y
cuidados.

3. Medidas de prevencion a los brotes: se pretende tener una pronta deteccion
o sospecha referente a algun contagiado por el virus, para asi remitir a

cualquier personal a su respectiva unidad de medicina familiar, teniendo un
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registro de los infectados para evitar un retorno antes del tiempo, asi como
incentivando al personal a cumplir con su respectivo resguardo domiciliario

4. Vigilancia y supervision: se comprenden todas aquellas acciones que
verifiquen el establecimiento de todas las medidas de prevencion y
proteccion del personal.

5. Se desarrolla el establecimiento de politicas temporales en los centros de
trabajo fomentando la confianza para la deteccién oportuna de sintomas, asi
como la simplificacion de las incapacidades, la limitacion de reuniones
presenciales, promover el distanciamiento social entre las estaciones trabajo,
asi como barreras fisicas entre aquellos que se encuentren en menos de 1.5

metros, entre otras.

Por ultimo, dependiendo de los directores generales de cada centro de trabajo se
tomo¢ la decision de implementar medidas adicionales con la finalidad de reducir aun
mas el riesgo de contagio, solicitando a los trabajadores evitar el uso de corbata,
barba, bigote, cabello largo y suelto, ufias largas, collares, y mascadas, asi como
cualquier otro caracteristica donde se aloje el virus; también la restriccion del
ingreso a mensajeros, boleros, representantes médicos, contratistas, gestores,
visitantes, familiares o cualquier otra persona que no sea trabajador de CFE.

(Direccion Corporativa de Administracién (CFE) (mayo 2020))

6.4 Andlisis e interpretacién de resultados

El desarrollo de la presente investigacion culmino con la utilizacion de herramientas
metodoldgicas para construir una descripcion aproximada a la realidad que
experimentan los trabajadores de la zona centro del municipio de Texcoco Estado
de México en Comision Federal de Electricidad (CFE), durante el proceso de la
construccion de su identificacion organizacional, si bien el acercamiento con CFE
fue un proceso largo y de interaccidon a pesar de las condiciones desfavorables por
la pandemia, sin embargo, se obtuvo una buena relacion y aceptacién por la
responsable de personal y del representante sindical, para poder llevar a cabo la
aplicacion de 46 encuestas a trabajadores de siete de sus departamentos que son,

Procesos Comerciales, Recursos Humanos, Cobranza, Finanzas, Atencién a
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Clientes, Distribucion y Medicioén, siendo estas areas que forman parte de oficinas,
campo y ambas, al desempeifiar funciones donde tienen tanto interaccién con el
publico en general como aquellos que solo se encargan del funcionamiento interno
de CFE.

Una de las razones que favorecia y enriquecia el analisis de la investigacion y por
su puesto la aplicacion de las encuestas, se debido a la cercania del municipio con
las oficinas generales que se encuentran en la ciudad de México, ademas de ser un
centro de trabajo en el cual no solo se cuenta con personal de oficinas, si no también
personal de campo por la Subestacion Chapingo que se encuentra en el mismo
municipio, uno de los principales elementos que beneficiaba la aplicacion de la
encuesta es la interaccion y convivencia del personal de diversos departamentos,
los cuales se encuentran conformados por personal que en su mayoria tienen 10 o
11 afios de antigliedad, y es asi, qué, considerando el escenario de sincretismo que
acontecié CFE en el afio 2009 con la extincion de Luz y Fuerza del Centro (LyFC)

se incorporaban mas elementos al presente analisis.

Aunqgue el presente analisis no es de caracter cuantitativo, el analisis y descripcion
de las encuestas aplicadas a los trabajadores de CFE en este centro de trabajo,
distingue una descripcion aproximada de los puntos de vista personales de cada
trabajador, observandose en ellos ciertas caracteristicas que seran descritas a
continuacion en la presentacion de resultados de cada una de las preguntas

enriqueciéndose con graficas.
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Gréfica (2), Elaboracion propia con base en encuestas realizadas

En el anterior diagrama podemos observar como la mano de obra de CFE en el
centro de trabajo del municipio de Texcoco, tiene un rango de edad promedio entre
los 31 a 40 afos, representando el 71% de los encuestados totales, a su vez, fue
posible observar como la poblacién longeva es muy poca, ademas como un
elemento adicional fue posible observar la participacion femenina como una
minoria, por ejemplo, tan solo del numero total de encuestado solo el 36.9% son
mujeres, las cuales forman parte de departamentos de oficina, dejando el trabajo de
campo solo a los hombres, sin embargo, la coincidencia con respecto al rango de
edades, no es una caracteristica negativa debido a que al ser de edades similares
se ha facilitalo la convivencia y relacionamiento por parte de los trabajadores,
permitiéndoles entablar buenas relaciones de amistad, en las cuales la
comunicacién entre ellos es fluida y dinamica, mas aun, es importante mencionar
gue aungue existe una relacion fluida entre los trabajadores de cada éarea, el
relacionarse con los demas departamentos es distante y técnicamente solo
necesaria para desempefar sus funciones laborales, y si se lleva a cabo una
relacion mas amplia es por una previa amistad entre ellos, ya sea por una
coincidencia de haber laborado con ellos con anterioridad en otros puestos o areas

de trabajo.

Uno de los elementos que se han mencionado en el transcurso de la presente
investigacién ha sido el escenario de sincretismo, que tal como fue descrito en
capitulos anteriores se caracteriza por la accién de funcionar y juntar distintas
personas, grupos o sociedades en un mismo espacio generando como resultado el
surgimiento de un grupo que cuenta con distintos rasgos culturales, o identitarios.
Aungue en la mayoria de las organizaciones es comun la contratacién de personas
de distintos lugares, la importancia de sefialarlo como una caracteristica que
distinga el presente analisis de cualquier otro, se debe principalmente a la rapidez,
prematura de tiempos y la necesidad de personal por parte de CFE al hacerse cargo

del abastecimiento de energia eléctrica de toda la zona centro, optando por la
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opcién de contratacion de personal de la extinta Luz y Fuerza del Centro quienes

de igual manera tuvieron que adaptarse a su nuevo empleo.

Sin embargo la presencia de trabajadores de la extinta LyFC en CFE es una
caracteristica que aunque no tiene nada de malo, no es informacidn que se exprese
con facilidad, y dicha dificultad de expresarse, se observo durante la aplicacion de
las encuestas ya que dentro de las entrevistas solo el 34.7% de los trabajadores
sefalaron explicitamente que trabajaron en Luz y Fuerza del Centro, de ahi
facilmente otro 20% durante las entrevistas y dialogo de manera informal sefialaron
trabajar para la extinta, pero no lo reflejaron en la encuesta. Asi mismo existen otras
caracteristicas que se iran sefialando durante el andlisis de cada una de las
preguntas que se redactd a manera de afirmaciones y que a continuacion se

presentaran de manera grafica para describir e ilustrar el escenario analizado.

Tal como fue sefialado con anterioridad en el desarrollo de las herramientas
metodoldgicas, el disefio de la entrevista utilizando el formato de una encuesta y
después la estructura de preguntas abiertas, fue con el objetivo de facilitar la
comunicacién y el dialogo entre el entrevistador y el entrevistado, a su vez es de
importancia recalcar que las afirmaciones de la 1 a la 6 fueron elaboradas para
describir que tan satisfactoria es la estancia de cada trabajador en CFE y sus
sentimientos personales con respecto a su trabajo, por ejemplo:

1. Me siento satisfecho con mi desempeiio en CFE
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Gréfica (3) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

2. Me siento estancado y sin poder avanzar mas en
mi empleo dentro de CFE
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Gréfica (4) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

Estas dos primeras afirmaciones nos permiten describir una aproximacion a como
los trabajadores se sientes con respecto al desempeiio que ellos realizan en sus
actividades, tal como sentirse estancados en sus puestos sin poder avanzar y no
poder conseguir oportunidades de crecimiento, tal como es posible observar en
ambas graficas mientras en la primera hay una cierta tendencia a estar de acuerdo
con el desempefio que realizan, en la segunda existe una dispersion en las 5
respuestas siendo solo una de ellas la mas votada solo por cinco encuestados,
permitiendo suponer a partir de considerar lo observado y explicado por algunos de
ellos, que las oportunidades de crecimiento en CFE existen, sin embargo, el propio
escalafon y los requisitos del puesto, para acceder a puestos mayores juegan a

favor o en contra de los mismos postulantes.

Por otra parte, en las siguientes dos graficas se sefialan elementos personales tales
como los intereses y el sentimiento de ser reconocido por su labor en la

organizacion.
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3. Considero que mis intereses personales se

e encuentran acordes a los de CFE
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Gréfica (5) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

Dentro de esta tercera pregunta es facil apreciar como los trabajadores consideran
gue sus intereses personales se encuentran orientados y acordes a los de CFE,
siendo 33 personas o en su defecto la mayoria de los encuestados, sin embargo,
en contraste con el sentimiento de reconocimiento laboral la votacion se representé
de una manera mas dispersa dentro de las cinco respuestas y lo observamos de la

siguiente manera:

4.Considero que mi desempeiio laboral es
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Grafica (6) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE
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Por otro lado, se debe agregar que, a pesar de la dispersidn de las respuestas, asi
como del rango de votacidon que es similar, existe una decision divida al solo la mitad
considerarse realmente reconocidos laboralmente, mas aun, lo preocupante es que
a pesar de considerar sus intereses acordes a los de CFE y de sentirse satisfechos
por el desempefio que realizan, la mitad no se sienten reconocidos a pesar de
desarrollar un esfuerzo constante en su labor, asi mismo dentro de los
cuestionamientos abiertos se trataron las motivaciones que los trabajadores
consideran tener para ser parte de CFE, siendo la remuneraciéon econémica, la
necesidad, y el poder ofrecer una mejor vida a sus familias lo mas importante para

aproximadamente 28 de los encuestados.

Por ultimo, en los siguientes dos cuestionamientos se encuentran orientados mas
al sentimiento personal de cada uno de los trabajadores se CFE, partiendo de una
redaccion en especifico, que exigia una reflexion por parte de ellos, en la cual los
empleados estan conscientes de como se sienten al formar parte de la empresa, y
a pesar de ello estan de acuerdo con ese sentir y la siguiente afirmacién tiene una
redaccion a futuro ya que dentro de esta, existe una caracteristica que se sefialara

mas adelante.

5.Estas de acuerdo con la forma en la que te sientes
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Grafica (7) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE
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Es curioso el perfilamiento en el cual se encuentran orientadas las respuestas
siendo 36 de los encuestados, aproximadamente el 78% de los trabajadores en
estar de acuerdo con la forma en la que se sienten al formar parte de CFE, cuando
en el cuestionamiento anterior existe una eleccion dividia, al no sentirse todos
reconocidos laboralmente por su empresa, por lo que es importante sefialar que a
pesar de que la aplicacion de las encuestas era totalmente anénima, y no existia la
posibilidad de una represalia por parte de superiores, estos aceptan una realidad
gue aunque les disgusta la aceptan por elementos ajenos a ellos, o el temor a sufrir
algun tipo de represalia al desprestigiar su labor. Un claro ejemplo de ello era una
de las preguntas abiertas, ¢Qué los motivaba a ser parte de CFE?, donde mas de
la mitad, 28 encuestados respondieron que la remuneracion econdmica, la
necesidad y la estabilidad economica era uno de los elementos mas importantes
que los movia a ser parte de CFE, por lo cual podriamos sefalar que existen
elementos personales en cada uno, que influiran de tal manera que aceptaran la
forma en la que se sienten estando de acuerdo con ese sentir dia con dia, sin

importar que les disgusten caracteristicas y aspectos de sus labores.

6. Sentiria orgullo al portar el nombre y escudo de
CFE en mi uniforme
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Grafica (8) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

127



En esta pregunta respondida afirmativamente por la mayoria tal como se observa
en el gréafico, existe una pequefia caracteristica, la cual es que las encuestas fueron
aplicadas a personal que forma parte de los centros de facturacion y atencion a
clientes, siendo personal 100% de oficina, y una caracteristica visual que diferencia
al personal de oficina del de campo, es que estos no cuentan con uniforme, vale la
pena sefalar que a pesar de ser un elemento solo visual, en cuestiones de
relaciones existe una fragmentacion en el personal, ya que el de campo cuenta con
ciertas restricciones de acceso a algunas oficinas y viceversa, ocasionando que
entre los mismos empleados se distingan por ser de campo u oficina; tomando en
cuenta este factor se encuesto a 12 personas que forman parte de Distribucion y
Medicion los cuales si cuentan con uniforme y toda su jornada laboral siempre estan
con él, por lo que podriamos suponer que estos si transmiten la imagen de CFE al
publico, a diferencia del personal de oficina que solo viste de manera formal, sin
embargo, el mismo personal de oficina estaria dispuesto a usar algun distintivo
como por ejemplo escudo, nombre o logotipo de la empresa y asi generar una

igualdad de vestimenta.

A continuacion, el siguiente grupo de preguntas que contempla de la numero 7 a 12
se desarroll6 con el objetivd de conocer y llegar a describir los elementos que
intervienen en el ambiente laboral y las interacciones sociales entre cada empleado
y su grupo de trabajo, y asi este se siente parte del grupo ya sea por cuestiones

laborales o simplemente por relacionarse.

128



7.Me considero una persona completamente
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Grafica (9) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

8.Me siento a gusto con el ambiente laboral que
impera en mi centro de trabajo al caracterizarse por
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Gréfica (10) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

Algunas de las caracteristicas que pueden observarse en los dos anteriores
graficas, son que en su totalidad los encuestados se consideran a si mismos como
100% comprometidos con CFE, si bien es una caracteristica que fue posible
observarse durante la aplicacién de las encuestas, asi como durante las visitas con

los lideres para solicitar el acceso al mismo, observandose en las areas de trabajo
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cubiculos personales donde cada uno desempenia sus actividades siendo rutinarias
y demandantes regidos por estrictos procesos estandarizados los cuales deben

ejecutarse en cada una de las actividades que realizan.

Por otra parte en el octavo cuestionamiento se reflejé uno de los elementos que fue
posible observarse durante la aplicacién he interaccién con los trabajadores, que
fue que dentro de cada area o departamento, los grupos de trabajo se consideran a
si mismos como amigos, extendiendo la relacion méas alla de lo laboral, aunque
desde mi punto de vista esa delgada linea va a la inversa, caminando de la amistad
y el apoyo hacia lo laboral, y claramente esas acciones observadas se ven

reflejadas en el anterior gréfico.

9. Estoy satisfecho con el desempeiio laboral que mi
centro de trabajo desempena
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Gréfica (11) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

Tal como fue sefialado con anterioridad este segundo grupo de preguntas se
encuentra orientado al sentimiento de participacion que los trabajadores tienen en
el aspecto social o grupal, si bien cada area o departamento tales como Procesos
Comerciales, Recursos humanos y Finanzas se encuentran en constante
interaccién diaria ya que todos se encuentran compartiendo un espacio, y en el caso

de los de Distribucién y Medicidén diariamente comparten un espacio al llegar todas
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las mafianas a la reparticibn de actividades y de rutas por cubrir, por lo que la
construccion de amistades y de apoyo, se genera dia con dia, reflejandose
graficamente donde 36 de los encuestados se encuentran de acuerdo y totalmente

de acuerdo con el desempefio que sus compafieros desempeian.

10. Siento un ambiente laboral de friccion, choque y
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Gréfica (12) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

Esta grafica muestra el contraste del diagrama anterior al sefialar un ambiente de
friccién, choque y conflictos entre los grupos o compafieros de trabajo, sin embargo,
la votaciobn mayoritaria en los encuestados que se encuentran en desacuerdo fue
de 27, superior a las demas respuestas que no favorecen los escenarios negativos,
ahora bien, algunos aspectos que fueron descritos por los encuestados fue que el
conflicto y la mala comunicacién que se llega a generar en los grupos de trabajo se
debe principalmente a la alta demanda y exigencia, misma que se hace presente
ante los trabajadores al llegar los fines de mes en los cuales se generan cierres en
los bimestres de cobro, por lo que dichos escenarios son de acuerdo a la opinién de
los encuestados provocados por los mismos lideres o jefes inmediatos.
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12. No me siento integrado a mi grupo de trabajo en
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Gréfica (13) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

Y para concretar el segundo apartado de preguntas en relacion a que sentimientos
tiene cada individuo con su grupo de trabajo se hizo la anterior pregunta, donde la
mayoria de los encuestados responde sentirse integrados a sus respectivos grupos
de trabajo, lo cual corresponde significativamente a elementos que se han venido
describiendo a lo largo de las anteriores respuestas, sefialando que por medio de la
observacion se logra describir que los grupos de trabajo de cada area se encuentran
integrados y unidos a partir de amistades que se han formado a través del tiempo,
a pesar del estrés y las presiones laborales el estar en cada una de las areas se
logra sentir un ambiente de armonia, cordialidad y comunicacién entre amigos, esto
rescatado por elementos tales como, la celebracion de cumpleafios de manera
simbdlica, el compartir diferentes estilos de musica a un nivel moderado, asi como
el tomar alimentos en sus descansos juntos y a poyarse en la resolucién de

conflictos personales.

Un claro ejemplo de la importancia que representa su respectivo grupo a cada uno
de los empleado fue el escenario de la pandemia ocasionada por el COVID-19, ya
gue a pesar de las circunstancias entre ellos mismo se comunicaban cuidados,

métodos para prevenir los contagios, asi como también el transmitir de manera
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oportuna el que cada uno recurriera a pruebas constantemente si uno u otro salia
positivo para la enfermedad, previniendo a sus demas compafieros de que tomaran
sus respectivas medidas sanitarias, solicitando el apoyo sindical para que pudieran
acudir a sus respectivas pruebas o asilamientos en casa.

Ahora bien después de sefialar algunos elementos que conforman el sentimiento de
cada uno de los trabajadores en CFE, abordaremos el tercer apartado
correspondiente a las preguntas 13 a la 20, en las cuales se tenia como objetivo,
obtener una aproximacioén a la realidad de cada trabajador y asi después de sentirse
integrado a sus compafieros, realmente fuera defiendan a su empresa, es decir, a
partir de tener o haber construido una identificacion grupal este lo refleje en el
exterior, lo que coloquialmente seria tener puesta la camiseta de la organizacion y
la defienda a capa y espada.

Y para comenzar este Ultimo grupo, se comenz0 por realizar un cuestionamiento
donde ellos pudieran llegar a pensar de manera hipotética, la existencia de una

nueva fuente de empleo y si es que estos dejarian a CFE.

13. Si encuentro otra oportunidad de trabajo,
dejaria CEE
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Grafica (14) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

Como tal este cuestionamiento es un parteaguas ya que si bien la mayoria de los
trabajadores claramente lo expresaron al decir que una de las razones que los
motiva a formar parte de CFE y a no cambiarla es la remuneracion econoémica, y la
necesidad de proveer una estabilidad a sus propias familias, y que a pesar que en

ocasiones el trabajo es pesado, estresante y con constante presion, aun tienen
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tiempo libre para convivir con sus familias, ya que hay que sefialar que los horarios
laborales de los encuestados es fijo de 8 am a 4 pm de lunes a viernes, por lo que
como es posible observarse en el grafico, una parte representativa no sabe con
determinacion que haria si se le presenta otra oportunidad, ya que podrian sacrificar
el tiempo libre que tienen o la estabilidad con la que ya cuentan. Por otra parte existe
una tendencia a responder negativamente a esa posible oportunidad laboral, tal
como fue sefalado explicitamente por varios de los encuestados, el sueldo, el
horario y la flexibilidad laboral haciendo referencia a solicitar dias para ausentarse,
permisos, y el apoyo sindical no son caracteristicas que facilmente puedan
encontrar en otros empleos, por lo que a pesar de algunas circunstancias negativas,
estos consideraban encontrarse cémodos y a gusto con las funciones que

desempeiiaban en CFE.

14. De acuerdo con mi experiencia laboral en CFE no
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Grafica (15) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

A partir de la experiencia que la mayoria de los encuestados tienen el formar parte
de CFE con 10 y 11 afios de antigiedad, son pocos los que realmente no
recomendarian trabajar en CFE, ya que como se observa en la grafica anterior 35
de los encuestados aconsejarian trabajar ahi ya que lo consideran un empleo

estable.
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15.Me siento bien al escuchar malas expresiones y
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Gréfica (16) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

Asi mismo como se ha venido sefialando dentro de este tercer grupo de preguntas
fueron redactadas a manera que el encuestado reflexionara acerca de su sentir con
respecto a su empresa, y asi transmitiera la aproximacion mas cercana a la realidad
de su pertenencia a esta, generandole cuestionamientos de si involucraria a mas
personas en su grupo laboral, como en el cuestionamiento anterior si cuando
escuchan malos comentario, o didlogos negativos al respecto de CFE ellos no
harian nada, como tal el grafico nos muestra que 35 de los encuestados estan en
desacuerdo de sentirse comodos al escuchar conversaciones negativas, sefialando
gue la mayoria de los malos comentarios 0 experiencias negativas que el publico
ha tenido con CFE, se deben principalmente a la falta de informacién o en su defecto
por la comparacion de la forma en la que solucionaban conflictos con su anterior
proveedor de energia Luz y Fuerza del Centro, quien dejo marcadas malas
experiencias por lo que las personas cuando asisten a CFE ya van predispuestas o

con prejuicios al respecto.

La descripcidon de las siguientes preguntas sera con la intenciéon de explorar he
indagar mas a fondo de cuales serian aquellos elementos que interviene o han

intervenido en el proceso de la identificacion de los trabajadores de CFE, es

135



importante mencionar que esto no quiere decir que los anteriores cuestionamientos
no proporcionen informacion, solo que en estos se sefialan aspectos mas
especificos tales como la comunicacién, comunicacién ascendente o descendente,
aspectos personales, la organizacién, coordinacion y el control del personal, la
integracion y la estadia futura de cada uno.

Para dar inicio con la descripcidn de las siguientes cinco preguntas comenzaremos
con una que causo un poco de conflicto con algunos de los encuestados al describir
ciertas caracteristicas que ayudan a ampliar el contexto mismo que los trabajadores

enfrentan dia con dia.

16.Estoy de acuerdo en la forma en la que mis
superiores toman decisiones en mi centro de
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Grafica (17) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

El contexto que han enfrentado los trabajadores de la CFE ha sido cambiante y
evolutivo, mas de la mitad de los encuestados no formaban parte inicialmente del
departamento o area en la que estan actualmente, debido a que recién que entraron
pertenecian a otro departamento y conforme han pasado los afios, CFE se ha ido
amoldando y construyendo el organigrama con €l cuenta hoy en dia, el escenario
les ha permitido que estos aspiren y haciendan a puestos superiores, tal como ha

sido sefialado con anterioridad en otros apartados del presente andlisis, la transicién
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de hacer frente al suministro de energia eléctrica en la zona centro de un dia para
otro, repercutid en un transcurso de adaptacion que han tenido que sufrir de
diversos cambios de superiores responsables de la area de la zona Chapingo,
Texcoco, situacion que por consiguiente ha ocasionado en las distintas areas y
departamentos conflictos de no estar de acuerdo con dichos cambios, tal como es
posible observarse en la grafica anterior, donde mas de la mitad de los encuestados
esta en desacuerdo por la toma de decisiones en su centro de trabajo, ya que los
superiores han decidido cambiar a los jefes inmediatos en periodos cortos de
tiempo, interrumpiendo los procesos de trabajo, planeaciones y metas ya fijadas, y
al llegar uno nuevo se generan roles en el desempefio de actividades, un ejemplo
seflalado por los encuestados se debié a cambios de sus jefes inmediatos que
pertenecian a otros estados, al llegar inesperadamente y no ser de esta area
desconocia algunas costumbres y celebraciones que ya eran permitidas por
anteriores jefes, asi como también a la ejecucidbn de modificaciones a los
procedimientos para atender quejas, reportes y soluciones que de acuerdo a la
experiencia de los encuestados por la zona y lugar donde se atienden estos no

podian cambiarse por la cantidad de servicios que revisan diariamente.

17. La remuneracion economica que recibo de CFE
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Grafica (18) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE
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Esta grafica en particular representa y reafirma una de las preguntas abiertas que
ya fue mencionada anteriormente en una de las preguntas del segundo grupo, las
cuales de acuerdo a los encuestados representan una de las principales
motivaciones que los hacen formar parte de CFE y esto se debe a la remuneracion
econOmica, si bien la grafica representa el sentimiento que cada uno de los
trabajadores tiene al ser remunerados por las labores que desempeiian, siendo 31
de los encuestados aquellos que se encuentran totalmente satisfechos por el salario

que perciben y aceptan que ese mismo se encuentra acorde a las actividades que

ejecutan.
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Grafica (19) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE

Este grafico en especifico muestra una eleccion dividida por los encuestados y esto
tiene que ver principalmente por la ejecucion de los procedimientos que tienen que
ejecutar dependiendo el servicio que estén atendiendo, ya se el caso del personal
de campo, como el de oficina, permitiendo observar la peculiaridad de esta pregunta
que por un voto el desacuerdo sobrepasa a aquellos que si estan de acuerdo con la
manera en la cual CFE ejecuta sus procedimientos, y con esto me refiero a la
capacitacién que los trabajadores reciben peridodicamente con el objetivo de que

138



ellos lleven a cabo su labor bajo los procedimientos estrictos que sefala CFE, sin
embargo, esa rigidez es reflejada en el ambiente laboral de las personas que
contestaron las presentes encuestas ya que a pesar que la comunicacion y la

relacion social es buena se percibe una rigidez en el ambiente.

. 19.Existe buena comunicacion con mis superiores
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Grafica (20) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE
20.Estimo un futuro estable y prometedor para CFE
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Grafica (21) elaboracion propia con base a encuestas aplicadas en CFE
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Finalmente para cerrar el apartado de las preguntas redactadas por medio de
afirmaciones nos encontramos con estas dos graficas que representan
primeramente el estar de acuerdo con la comunicacion que los trabajadores tienen
hacia sus superiores, siendo completamente una minoria los que consideran lo
contrario, sin embargo, de acuerdo a lo observado, durante la asistencia a la
aplicacion de las encuestas, asi como a las visitas para solicitar el acceso, algunos
encuestados demostraron no estar completamente convencidos de esa
comunicacion ya que si bien la comunicacion con los superiores es solo de manera
formal, con fines de trabajo, ya que el relacionamiento e interaccion social se facilita

de manera vertical, con los mismos colegas y ascendentemente es escaso.

Por otra parte en la siguiente grafica podemos encontrar las expectativas que los
mismos trabajadores estiman de la CFE, considerando un futuro prometedor y
estable para la propia empresa, si bien considero que estas expectativas son
estimadas a través de los deseos de ellos seguir bien, ya que tal es su fuente de
empleo y quien los provee para mantener la estabilidad econémica que la mayoria
sefialo en las preguntas abiertas, encontrandose completamente de acuerdo con la
remuneracion econdmica que recibe cada uno acerca de las actividades que
desempeiian. Sin embargo, no todos los resultados obtenidos por medio de la
encuesta representan, informacion detallada de manera cuantitativa, también se
cuenta con la posibilidad de identificar cuales eran los aspectos de manera general
qgue ellos consideraban de mayor importancia al momento de realizar sus labores

tanto individual como colectivamente, y dentro de estos se encuentran:

1. Desempeiar un buen trabajo, bajo las normatividades y procedimientos
autorizados por CFE

2. La satisfaccion personal de realizar un buen trabajo, y no perjudicar a su
empresa

3. Para la obtencion y logro de objetivos colectivos de cada centro de trabajo

Como tal para la mayoria de los encuestados, se encuentran representados por
medio de estos tres aspectos que ellos consideran de mayor importancia al

momento de realizar su labor en CFE y estan enumerados de mayor a menor, es
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decir, el nimero uno es considerada por ellos como la principal razén por la cual
desemperiian su empleo en los centros de trabajo, mientras en la segunda esta un
reflej6 o resultado del primero, es decir, para ellos al llevar a cabo un buen
rendimiento laboral les permite adquirir un sentimiento de satisfaccion personal y
laboral, por dltimo, tenemos un aspecto que los trabajadores consideran necesario
para el logro y obtencién de los objetivos colectivos que cada centro de trabajo tiene,
siendo el compromiso aquel que representa el interés por parte de los miembros

hacia sus colegas y las actividades que desempefian.

Otra de las caracteristicas que vale la pena sefalar y que se encuentra dentro de
las respuestas que conformaban la encuesta, es la cantidad de personas que
pertenecian a la extinta Luz y Fuerza del Centro (LyFC) y otros empleos, ya que es
importante recordar que una de los aspectos que distinguia la presente
investigacion era la diversidad cultural y los antecedentes personales de cada
miembro, aportando a la mezcla y fusion de sus caracteristicas personales,
culturales y sociales, resultando en un escenario de sincretismo en la organizacion,
vale la pena mencionar que la plantilla de trabajadores de toda la zona centro de
CFE, representa el surgimiento de la fusiébn o absorcion de los empleados de la
extinta LyFC por parte de CFE, por lo que un ejemplo de esta situacién se
representa en la cantidad de encuestas aplicadas a la oficina principal del sector de
Chapingo, Texcoco, con el 34 % de trabajadores que pertenecian a la extinta en el

presente estudio.

Después de explorar brevemente los resultados encontrados por medio de las
encuestas, no podemos olvidar que la presente investigacion tiene un caracter
cualitativo y el uso y aplicacion de las encuestas fue con la finalidad de usarlas como
un instrumento de apoyo en la recopilacion de informacién de los trabajadores de
CFE, a partir de la construccion de atributos cuantitativos, que facilitaran la
comprension y descripcion de los elementos que representan una aproximacion a
la realidad de la poblacion en general, para continuar con la descripcién de la
recopilacion de las respuestas y opiniones de las preguntas abiertas, se

relacionaran con las entrevistas aplicadas a trabajadores que forman parte de 3
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departamentos clave en el funcionamiento de la CFE, siendo distribucion, donde se
lleva principalmente la recoleccion y toma de lectura, para que en el siguiente
departamento, procesos comerciales lo que ellos denominan (usuarios, ventas y
productos) se generard el procesamiento de la toma de lectura, la facturacién y la
atencion a clientes, y finalmente en suministro de linea viva se encuentra el personal
que se encargar de asegurar el suministro de energia eléctrica, dando
mantenimiento a las lineas de alta tension, ampliando las redes y atendiendo fayas
en el suministro de energia eléctrica, complementado la vision que los trabajadores
experimentan sefialando y describiendo caracteristicas comunes y diferentes que

comparten en comun, desplazando el andlisis de una visidn colectiva a la personal.

Para dar inicio a esta presentacion de resultados es conveniente recordar que
dentro de los diferentes estudios sobre la identificacidn organizacional existen
inquietudes en comun que son compartidas por los miembros de las organizaciones,
qgue les permiten percibirse y categorizarse a si mismos como miembros de la
propia organizacion, y en el presente caso se sefiara la historia y antecedentes de
CFE como una de las caracteristicas que finalmente comparten todos los miembros
de la organizacion, esto por medio de dos fuentes tanto individuales como
colectivas, primero, tenemos la referencia de las respuestas colectivas donde dentro
de las encuestas se agregé un listado de preguntas abiertas y una de ellas fue que
sefalaran y comentaran la historia y antecedentes que ellos conocen acerca de
CFE, sin embargo, ellos reflejaron no tener amplios conocimientos sobre la historia
o caracteristicas de los antecedentes de CFE, como ¢ porque se formd?, ¢con que
objetivo?, o sus fechas mas relevantes, informacién que ellos mismos podrian

encontrar en la pagina web de manera resumida y en orden cronolégico.

Por otra parte, en la entrevista semi estructura que se aplicé como un instrumento
gue permitia ir moldeando la conversacion conforme se aplicaban las preguntas ya
planteadas, el enfoque de los aspectos especificos dependerian de las respuestas
dadas por los trabajadores de CFE, describiendo ampliamente la trayectoria que
ellos han pasado desde que ingresaron a la empresa y hasta la fecha. Por lo que

se iran identificando de manera puntual los elementos y caracteristicas que
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influyeran y representen importancia para los trabajadores entrevistados, a partir de
los antecedentes y la trayectoria personal de los entrevistados podemos encontrar

las siguientes caracteristicas

1. Ninguno de los entrevistados se encuentra en un puesto igual o menor al que
ingreso

2. Todos tuvieron oportunidad de ascender favorablemente a puestos laborales
superiores

3. En CFE influye el grado de estudios con el cual cuenta cada uno, es decir,
dependiendo el grado de estudio que tienen los miembros estos pueden

aplicar exdmenes y ascender a otros puestos.

Estas caracteristicas representan por lo tanto una curiosidad peculiar para el
personal de CFE al ofrecer una oportunidad de crecimiento y aspiracion a otros
puestos, por lo que podemos decir que en ella existe el crecimiento personal de
cada empleado, y a su vez con los exdmenes y capacitacién constante que se les
ofrece, logrando encontrar una seleccion adecuada de cada trabajador
dependiendo el puesto a desempefar, sin olvidar que el ascenso a puesto
superiores es de acuerdo al grado de estudios y no por antigiedad, lo cual
demostrar una igualdad laboral para todos. Después de provocar en los
encuestados el tener presente la trayectoria laboral que atravesaron, la situacion
permitié llegar a conocer que significa para ellos laborar en su actual empleo,
determinando una constante para los entrevistados que significa principalmente la
estabilidad econdmica que CFE transmite, como elementos complementarios al
primero, considerando que el formar parte de esta, se adquiere una estabilidad

laboral, social y personal.

Ahora bien, una de las particularidades que compartian los entrevistados fue que
estos habian laborado anterior mente para la extinta Luz y Fuerza del Centro,
circunstancia que facilitaria por consiguiente una comparacion de escenarios al
formar parte de ambas empresas subsidiarias de energia eléctrica, describiendo un
escenario que conforme ha pasado el tiempo para ellos se ha contrastado entre un

antes y un despueés; es decir la perdida de algunos elementos tales como:
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1. La pérdida de su empleo y con ello la perdida de estabilidad econdmica ya
gue la recontratacion no en todos los casos fue inmediata

2. La pérdida de un estilo de vida (econOmicamente generoso) recayo la
ausencia de su estabilidad emocional, tanto personal como social

3. Se genero una presion social sobre los extrabajadores, esto debido a que
eran pocas las empresas que querian recontratarlos, por encontrarse

boletinados laboralmente

Mientras tanto en la contra parte, CFE afrontaba el reto de trasladar a su personal
de otros estados, enfrentando nuevas problematicas por el desconocimiento del
funcionamiento de los sistemas y circuitos, provocando una desestabilizacion y el
aumento periddico de fallas, situacion que se fue resolviendo gradualmente con el
trabajo cotidiano, ademas de recurrir como apoyo a la recontratacién de personal
de la extinta que desempefiaba tareas especificas en las areas de operacion del

nuevo organismo.

Por consiguiente estas observaciones se relacionan también con el nuevo
significado que adquirieron aquellos trabajadores al formar parte de la nueva
subsidiaria de energia eléctrica, encontrando en ella ahora una distincién de la
forma de ejecutar los procesos de trabajo, donde el actuar se ejecuta de acuerdo a
procedimientos ya establecidos impidiendo que estos ahora tengan pérdida de
tiempo, resultando un empleo que les provee de estabilidad econémica para sus
familias a partir de la remuneracion adecuada a sus actividades, pero por
consiguiente también encuentran ahora un ambiente mas estricto y estructurado a

diferencia de sus experiencias anteriores.

Los trabajadores a partir de su ingreso a CFE sin importar que se encuentren o no,
involucrados con su empresa por medio de su trayectoria de mas de 10 afios, en
algunos caso los antecedentes laborales con los que cuentan algunos, les han
permitido desarrollar una opinién al respecto de las evoluciones que han sufrido
aguellas empresas proveedoras de energia eléctrica, ya fuera el caso de la extincion
de Luz y Fuerza a partir de un decreto presidencial, la reforma energética aplicada
a CFE en el afio 2013 y el ultimo Programa Nacional de Electricidad que se
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encuentran en proceso de ejecucion. Permitiendo que a partir de su experiencia se
logre sefialar algunos aspectos de estos programas que repercutieron en cambios

a su ambiente laboral:

Con la reforma energética:

Repercutié con cambios y modificaciones en su contrato colectivo, en una

reduccion de prestaciones y beneficios

e Modificacion en la estructura interna de CFE, se generaron subdivisiones
internas de subsidiarias, ocasionando un ambiente tenso y de diferencias

e Se dieron diferencias importantes entre empresa y sindicato, asi como una

disminucién de atencion a las diferentes subsidiarias, repercutiendo en

rumores de una posible extincion de CFE para el futuro

Internamente los trabajadores de CFE no observaron de manera adecuada la propia
reforma energética, ya que afecto de diferente manera a los distintos
departamentos, resultando en una intranquilidad para el ambiente laboral, una
pérdida de estabilidad social y personal, por el miedo de perder su empleo.
Tranquilidad que fue recuperada en cierta medida por medio del programa nacional
de electricidad, que tenia como objetivo principal desaparecer las subsidiarias y
unificar a la CFE consolidandola nuevamente como una sélida empresa que fuera
posible de proveer estabilidad emocional y econdmica a sus trabajadores, ademas
de mejoras a los procedimientos, facilitando capacitaciones que permitieran atender
la atencion de quejas y fallas en el menor tiempo posible. Permitiéndoles a sus
trabajadores volver a tener la confianza de permanecer a una empresa que los
proveera de la estabilidad econdmica que les permita mantener y solventar a sus

familias.

Si bien esto cambios y modificaciones que han enfrentado los trabajadores de CFE,
como el tener que afrontar rumores de una posible extincion y la posibilidad de una
division no solo interna, si no también general, son caracteristicas que han
repercutido en su opinién, asi como en la de valorar su empleo, reconociendo
aspectos gue los hacen pertenecer conscientemente a CFE, debido a que al tener

una preocupacion por su empresa se debe principalmente a que si desaparece ellos
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perderian su empleo, y si eso no pasa, ellos continuarian con su estabilidad laboral;
dichos aspectos se encuentran relacionados no solo con factores personales, sino
también colectivos al reconocer que cada area o departamento es estratégica,
dependiendo unos de otros como un gran reloj, y algunos de esos aspectos con los

cuales se sienten identificados son:

e Compaferos de trabajo

e Profesionalismo y la ética personal
e Valores de la empresa

e Comunicacion vertical

e Trabajo en equipo

e Codigo de conducta

Estas anteriores caracteristicas son consideradas por los trabajadores de CFE
como aquellos simbolos que impulsan su identificacion con su respectivo centro de
trabajo al que forman parte, debido a que las han experimentado durante su
trayectoria en la empresa, resultado de la convivencia diaria, el trabajo en conjunto,
y el considerar que su relacionamiento va mas alla de lazos de amistad, es decir,
por medio de su interaccion diaria a través del tiempo se consideran a si mismos
como una familia, reconociendo la importancia que tiene cada uno al desarrollar sus
actividades y que la suma colectiva de sus esfuerzos los ayuda a alcanzar objetivos

comunes.

Hay que mencionar ademas que no solo aquellas caracteristicas son las Unicas que
han impulsado e influido en los trabajadores de CFE, asi mismo el ambiente laboral
a través de los afios se ha permeado como un escenario que ha favorecido que
estas situaciones se desarrollen con facilidad, ya que al considerar a sus colegas
como una familia el grado de integracion e importancia aumenta, transmitiéndoles
una satisfaccién personal cuando desempefian un buen trabajo, esforzandose por
el logro de objetivos asi como también el sentir un reconocimiento por aportar a su
grupo de trabajo teniendo empatia e identificacion no solo con sus comparieros,

ademas con la vision, mision, valores, y codigos de conducta.
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Simultdneamente no se debe de olvidar que especificamente la mayoria de los

trabajadores ya cuentan con experiencias laborales pasadas, y por consiguiente

existe la posibilidad de que ellos hubieran formado un sentido de identidad con sus

anteriores empleos, y si ese fuera el caso, es importante retomar cuales son

aquellos aspectos que los fueron impulsando a sentirse méas identificados con CFE

y no con el anterior:

El primero de estos aspectos que no solo fue mencionado durante la
entrevista, también en los diferentes instrumentos de recoleccion de
informacion se debe a la necesidad personal, la necesidad de tener un
empleo estable que los provea de una estabilidad econémica para sus
familias

Si bien, el anterior aspecto representa una necesidad personal que no todos
los empleos transmiten, y que es el sentirse estables tanto personal, social y
economica.

Asi mismo dentro del empleo se promueve la oportunidad de crecimiento y
superacion no solo personal, también laboralmente al contar con
capacitaciones constantes y aspiraciones a puestos altos.

Por ultimo, esta la igualdad y equidad de oportunidades para todos, llevando

a cabo una seleccion y asignacion de puestos al personal mas capacitado.
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7. Reflexiones Finales

Después de haber interactuado con la organizacion de analisis, asi como con sus
miembros que conforman el centro de trabajo al cual se estudio, y que en el
transcurso del apartado anterior se buscé describir la aproximacion mas cercana a
la realidad que experimentan los trabajadores de CFE, respecto a la identificacion
gue ellos han ido construyendo pese a los cambios o transformaciones en la cultura
e identidad organizacional a partir de la asimilacién de la LyFC por su extincién.
Comenzando primeramente por los elementos de la cultura organizacional, al ser la
cultura de acuerdo con Harris (1990) una propiedad indispensable para el éxito y
adaptacién de los seres humanos, ya que esta representa ese conjunto de
tradiciones, costumbres, normas, creencias y valores que son transmitidos como un
aprendizaje entre los miembros que conforman un grupo, sociedad o una
organizaciéon. Como tal ese conjunto de caracteristicas guian e influyen en los

comportamientos de las personas que conforman dicho grupo.

Como tal el factor de la cultura es un concepto que ha formado parte no solo de las
organizaciones, principalmente de la sociedad en general acompafandola en su
evolucion, caracterizandola e identificando elementos que conforman a la cultura de
cada sociedad, lugar, grupo y organizacion, transportandose y mezclandose entre
ellas por medio de la interaccion social de los miembros que se trasladan entre ellas
por sus condiciones y experiencias de vida, por lo tanto podemos plantear que la
cultura se encuentra inmersa en la vida diaria de las personas, formando parte de
las acciones de su vida diaria, como la forma en se visten, hablan, caminan y en las

formas que se comportan.

No debemos olvidar que al igual que las sociedades, las organizaciones también
evolucionan a través del tiempo, ocasionando que las trasformaciones y cambios
en ellas lleguen a ser imposibles de evitarse, en el caso particular de este estudio
la situacién es relevante, al ser una empresa que ha formado parte de cambios
externos tales como por ejemplo la asimilacion de la Luz y Fuerza del Centro,
situacion que si recordamos a Harris (1990) con el concepto de endoculturacion, en

el que se sefiala que los miembros de mayor antigiedad que conforman al grupo
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tienden a inducir, incitar y obligar a los miembros mas jovenes a adoptar y llegar a
comportarse de acuerdo a las tradiciones del grupo, por lo que, a partir de la
interaccion de los trabajadores de CFE y el personal que contrato, esta
caracteristica se vuelve importante, al igual que la difusion concepto igualmente
sefalado por Harris (1990) en el que se describe como entre grupos y sociedades
existen semejanzas y diferencias llegando a compartir o utilizar rasgos como

organizacion, religion, su lenguaje y costumbres.

Asi por lo tanto, en gran medida la Cultura desempefia un papel de manera no
visible o medible en las interacciones de las personas pero sin que se den cuenta
forman parte de ellos, tal como su propia esencia, por lo que por ejemplo, la
recoleccion de informacién gracias a los instrumentos metodolégicos tales como la
entrevista, la encuesta y la observacién, permitieron generar una opinion al respecto
de Comisién Federal de Electricidad (CFE), de la cual se ha hablado y sefialado
importantes aspectos que han acontecido a la propia empresa; iniciando por el
seflalamiento de caracteristicas internas que la diferencian de otras a juicos y

opiniones de los propios trabajadores tales como:
e [Estandarizacion de procesos

Es decir, dentro de ella se ejecutan procedimientos y actividades claramente
estructuradas donde los empleados tienen un margen y guia de actuacién sobre
cada servicio que tienen que desempefiar considerando su puesto laboral, es
precisa la sefializacién por parte de los empleados acerca de la presion y el estrés
laboral que experimentan en periodos dentro de su jornada laboral, sin embargo, a
pesar de ello, el desempefiar correctamente sus laborales les genera un sentimiento

de satisfaccion laboral.
e Ambiente laboral de Amistad

Pese a las complicacion y dificultades que llegan a experimentar los trabajadores
de CFE estos consideran a su ambiente laboral como, armonioso y cordial, del cual
se sienten parte de él y se identifican con sus colegas, dicha identificacion de

acuerdo con la perspectiva del investigador, es producto que se encuentran
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influenciado por la coincidencia de elementos entre cada uno de los miembros del
grupo de trabajo, lo que los va orillando a desarrollar empatia por los demas, y
sentirse parte del grupo, tales como la edad, los antecedentes laborales, y las
necesidades primarias como el mantener a sus familias, la celebracion de
tradiciones y costumbres propias del lugar donde se encuentran, incluyendo
celebraciones no solo sociales, como las religiosas que los hacen sentirse alin mas

como un solo grupo.

Tal como se mencionaba algunos de los aspectos que forman parte de la cultura no
son evidentes a simple vista, pero si forman parte de las conductas, los relatos,
mitos y metaforas por lo porque autores como Schein (2004) describian tres niveles
dentro de los cuales el fendmeno de la cultura es evidente y que claro en nuestro

estudio de caso se encuentra, por ejemplo:

e Los artefactos, que son ese estrato que conforma a la cultura organizacional,
a partir de lo que sienten, ven y escuchan, los cuales se logran observar en
los miembros de CFE, pese a que aunque existe una diferenciacion entre
ellos al reconocerse y sefialarse como trabajadores de la extinta, o personal
de confianza, los grupos de trabajo conformados son empaticos, y se apoyan
para el logro de objetivos comunes, y uno de ellos en particular es el no
querer su fuente de empleo con la cual mantienen a sus familias.

e Los valores adoptados por su parte son los aspectos que justifican por qué
los miembros hacen lo que hacen, y es claro que, aunque los trabajadores
de CFE no estan de acuerdo con la direccion y la toma de decisiones, ni con
la ejecucion de actividades que no formen parte de su contrato colectivo,
estos justifican su actuar colectivo a través de ese compafierismo en el que
no se quieren perjudicar.

e Por ultimo, los supuestos basicos al ser esas creencias que los miembros
dan por sentadas se puede resaltar una opinion comun de los trabajadores
encuestados y es la vulnerabilidad de sus empleos, es decir, como una parte
de los trabajadores de CFE formaba parte de la extinta LyFC estos ya
conocen la pérdida del empleo, la estabilidad laboral, econdémica y social que
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ello significo, por lo que considera que este es uno de los valores adoptados
que justifican el que ellos sientan empatia y se apoyen en el desarrollo de
sus actividades, transmitiendo ese mismo sentimiento a los que no lo han

experimentado.

No debemos de olvidar la definicion de cultura organizacional en la que se plantea
gue aquella mezcla compuesta por supuestos, conductas, retos, y mitos, forma
parte de un espacio definido como la organizacion, sin embargo, desde la
perspectiva del investigador, lo trabajadores CFE han construido una identificacion
con el grupo social o equipo de trabajo al que pertenecen, mas aun, hay que
recordar que los procesos de la cultura como esa esencia que trasciende en las
organizaciones es difuso y ambiguo, por lo que vale la pena recordar las
aportaciones de Pous (2007) con su clasificacion de la cultura a partir de los eventos
conjuntivos que describen las caracteristicas que conforman las relaciones
sociales por medio del intercambio, cooperacion, acomodacion y asimilacion por ser

los que mejor describen el escenario de estudio.

e El intercambio consiste en aquellas interacciones sociales que mantienen
unida al grupo, contribuye como un elemento que la refuerza la union de este.
Un ejemplo de este evento conjuntivo es el cambio del trabajo por un salario;
elemento que representa una de las caracteristicas que fue sefialada por mas
de un trabajador encuestado al estar conforme con la remuneracion
econOmica que recibia por sus actividades.

e Por su parte en la cooperacion se desarrolla la aportacion de cada trabajador
al realizar sus actividades de acuerdo con como su contrato lo establezca,
siendo uno de los puntos que describen el escenario de estudio, no se debe
pasar por alto que pese a las diferencias que los trabajadores externaron con
las lineas de mando, estos llevan a cabo solo su trabajo, con el objetivo de
no tener problemas por no desempefarlo

e Y enlaacomodacién existe una relacion con el anterior y mucho mas con el
caso de estudio, ya que este consiste en una actitud en la que los

trabajadores adquieren un comportamiento de conformismo, siendo
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funcionarios burécratas los cuales no se arriesgan y el grupo solamente
sobrevive evitando dificultades, y esta es un las acciones que es visible ante
el personal que se analizé ya que tan solo con la aplicacion de las encuestas
y las entrevistas, ellos no aceptaban con facilidad contestarlas dado que eso
no formaba parte de sus actividades y aunque existia una autorizacion por
los superiores y el sindicato, se generaba una resistencia por parte de ellos

Y por ultimo en los eventos conjuntivos se encuentra la asimilaciéon que es
aguella que representa una transformacion larga y compleja al incluir a una
o dos organizaciones que se fusionan o una adquiere a la otra resultado en
una tercera; y en el caso de la CFE este proceso no es la excepcién ya que
cuando adquirié el suministro de energia eléctrica en la zona centro esta
necesito la adquisicion de personal externo y de la extinta LyFC y aunque se
conservo el nombre de la CFE, la transformacion y acoplamiento de su
personal a 10 afios aun es evidente en el interior de la empresa,
reconociéndose asi por su mismo personal al todavia pesar el nombre de la

compafia de LyFC.

Ahora bien, si rescatamos el concepto de la identidad organizacional en este se

comprenden todos aquellos rasgos que los diferencian, los cohesionan y le dan

continuidad permitiéndoles a los trabajadores de la CFE reconocer el valor de sus

comparieros y de sus actividades ya que a través de un buen desempefio son bien

remunerados, debido a que no comparten una identificacion con los aspectos

sociales tales como

La convivencia con sus colegas

Trabajo en equipo

la amistad

por lazos formados a través del tiempo, considerandose como familia entre

ellos

Si bien la identificacion que fue posible observar a través de la aplicacion de las

diferentes herramientas de recoleccion, fue que el ambiente laboral es tenso,

estresante, y con una alta presion de los directivos hacia su personal, pero que es
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liberada rompiéndose esa inquietud a partir de las relaciones sociales entre sus
colegas he iguales, ya que existe empatia y reconocimiento entre ellos sobre la
presion laboral, por lo que se apoyan, comunican y buscan soluciones bajo los
procedimientos para la resolucién de conflictos. Acordando ritmos de trabajo y de
apoyo para el alcance de los logros y objetivos comunes, evitando perjudicarse a si

mismos asegurando su principal motivacion, la remuneracién econémica.

Y aunque ellos consideran tener una identificacion organizacional con CFE, lo que
ellos han desarrollado es reflejar lo que CFE quiere transmitir al publico, es decir,
recordemos a Schmitt (1995) quien describia este concepto como la personalidad
gue muestra la organizacion, y eso es de lo que se ha encargado la empresa,
transmitir una personalidad a la cual sus trabajadores adquieran y repliquen los
elementos que CFE muestra al publico en general, sin embargo, los propios
trabajadores no logran definir un aspecto en comun que los identifique con su
empresa, pese a los que ellos sefialan en su sitio web o0 en memos, tripticos y
publicidad. No debe de olvidarse el concepto de Identidad organizacional que
brevemente es definido como el conjunto de caracteristicas y elementos que le
permiten distinguirse y diferenciarse de las demas organizaciones y que a su vez
es proyectada al resto para que se genere en el publico y en los propios trabajadores
una imagen distintiva y coherente, haciendo Unica a la organizacién y no le permitan

parecerse a ninguna otra. (Schmitt, 1995)

Situacion que es proyectada y referida por los trabajadores de CFE hacia los valores
institucionales, la mision, la vision y los propios cddigos de actuacion y de ética y
conducta como elementos que ellos consideran que influyen su identificacién con
CFE, sin embargo, se considera que estos atributos son sefialados por las personas
porque es lo que CFE quiere transmitir a su publico en general, pero tras lo
analizado y descrito ellos experimentan un escenario completamente distinto, ya
que internamente y por medio de la recoleccion de informacion visual, escrita y
analiza a través de la presente investigacion, personalmente sefialan como motor
principal la remuneracién econémica, y la satisfaccion laboral se genera a partir de

que al realizar bien sus empleados, lo pueden seguir conservando, ademas de
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identificarse como parte de sus grupos de trabajo y laborales, no con la empresa,;
por lo que el nombre podria cambiar, el escudo podria cambiar y no habria ningun

cambio.

Y para esto es importante que recordemos como es definida la ldentificacion
Organizacional a partir de los planteamientos de la teoria la categorizacién del yo
de Tajfel, donde el concepto de identificacion es una reconfiguracion de la identidad
social, es decir a medida que él se vaya identificando con su grupo, este mismo le
proporcionara las bases y elementos de su identidad, orientandolos a llegar adoptar
como propios ciertos intereses y objetivos del colectivo al que pertenezcan. (Topa

Cantisano y Morales, 2006)

Por lo que podemos sefialar que la cultura organizacional jugo un papel influyente
al permitirle a los individuos empatar ciertas caracteristicas como la edad, las
creencias, necesidades, tradiciones y costumbres para que estos se sintieran
identificados y pertenecientes a sus respectivos grupos de trabajo. Por otra parte,
la identificacién organizacional desempefio un papel distintivo que a partir de su
pertenencia al grupo laboral ellos adoptaron ciertas caracteristicas identitarias de la
organizacién, como propias de su grupo de trabajo, sin embargo, eso no quiere decir
que la identificacion y el sentimiento de pertenencia sea con su empresa en general,

sino mas bien con su grupo de trabajo.

A pesar de sefialar ciertas caracteristicas y elementos que describen y se aproximan
a la realidad que se experimenta en CFE, estos pueden llegar a considerarse como
escasos 0 desnudos, ya que el acceso a la informacién descrita dentro de la
presente investigacion fue de dificil acceso, aunque es importante sefialar que
existié un recibimiento accesible por parte de las autoridades que autorizaron el
acceso tanto a los trabajadores como al centro de trabajo, es necesario recalcar
también existié una friccion y dificultad de recoleccién de informacién grabada, o
recabada a través de instrumentos digitales que pudieran reflejar la identidad de los
entrevistados o filtrarse informacion confidencial que es manejada dentro del centro

de trabajo.
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Ahora bien, una de las principales razones que dificultaban la recoleccién de
informacion dentro del centro era que la mayoria de trabajadores forman parte del
personal sindicalizado, por lo que cualquier tipo de actividad que requiriera que ellos
desempeniaran extra a sus funciones, estaban en todo el derecho a no hacerlo, o
sefalar un abuso a su privacidad o personal ante el representante sindical de la
zona, por lo que las encuestas antes de aplicarlas fueron revisadas por el
representante sindical y el jefe inmediato; mismos que aunque pidieron el apoyo de
la fuerza laboral para mostrarse empéticos y responder las encuestas, estos se
mostraban algo rigidos y distantes, incluso algunas de las encuestas no eran
contestadas ya que nos les tomaban importancia; por lo que del nimero total
obtenido, se necesité de un arduo trabajo y seguimiento durante la aplicacion de las
encuestas al estar presente mientras eran contestadas asi como para entablar
dialogos informales con ellos, reiterandoles que lo respondido no seria visto ni por
los superiores, ni por el representante sindical ya que existe un cierto miedo a

represalias por parte de la autoridades.

Existieron algunas actitudes por parte de los entrevistados al reconocer que dichas
encuestas se encentraban estructuras a manera que les leyeran detenidamente, ya
gue no eran iguales a las encuestas y cuestionarios que aplica CFE con regularidad,
al querer conocer el clima laboral y el estrés laboral, la facilidad de obtener las
encuestas satisfactorias se debid principalmente a, el dialogo informal antes de la
aplicacion de las mismas, esto ya que se observd que el relacionamiento y el
entablar un sentimiento de confianza con el personal facilitaba la recoleccion de
informacion; por otra parte en el caso de la aplicacion de las entrevistas la dificultad
aumentaba ya que el personal mostraba demasiado rechazo a las entrevistas o al

ser gravados el perder su anonimato a responder con honestidad.

A si mismo por parte del representante sindical existia un principal rechazo por el
grabar el contenido de la entrevista asi como de las instalaciones o el desempefio
del trabajo, por lo que las entrevistas logradas con un guion semi estructurado
fueron tomando en consideracion la opinion del entrevistado, es decir, si el

entrevistado estaba de acuerdo en ser entrevistado se podia realizar y grabar, de
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no ser asi no se podia llevar a cabo, finalmente las entrevistas fueron con la
aprobacion de las personas aunque mencionaban su preocupacion por considerar

alguna represalia.

A pesar de que las personas entrevistadas sabian que estas serian anonimas, las
entrevistas se llevaron a cabo con un poco de rigidez ya que se sentia un ambiente
tenso en el cual algunas de las preguntas respondidas de manera corta y concisa
tratando de evitar entrar en detalles, una de las caracteristicas que enriquecio las
entrevistas fue que las personas eran extrabajadores de la extinta luz y fuerza del
centro, esto por dos razon, la primera fue una coincidencia, ya que como fue
mencionado existia un rechazo por los trabajadores a ser entrevistados y grabados,
y la segunda fue que ellos mismo se ofrecieron a hacerlo facilitando de cierta

manera el dialogo.

Todas estas observaciones son necesarias debido a las condiciones ambientales
que fueron mencionadas con anterioridad, cuando CFE se hizo cargo de abastecer
energia eléctrica a toda la zona centro del pais, facilitaron un escenario diverso y
ambiguo como lo es el sincretismo, pese a citar a varios autores y acercamientos
tedricos a dicho concepto, la definicidn propia de esté se encuentra compuesta por
diversos elementos que lo describen, sin embargo, solo es eso, una descripcion a
partir de sinbnimos, ya que es un proceso complejo que se puede hacer presente
desde escenarios tan sencillos como la interaccion entre dos o mas personas hasta

la compleja interaccion entre dos culturas o mas.

En el caso de analisis encontramos a una empresa que absorbe a los trabajadores
y por consecuente el abastecimiento a dichos clientes como consecuencia de la
extension de Luz y Fuerza del centro, con ello CFE implemento sus protocolos de
actuacion y funcionamientos, pero, al tener deficiencias como la falta de personal,
condiciones, instalaciones y medios de funcionamiento, se ve en la necesidad de
contratar tanto personal externo, como a personal de la extinta Luz y Fuerza del
Centro que desarrollaban funciones en especifico con el objetivo de prevenir fallas
en el suministro de energia eléctrica, con ello CFE automaticamente esta adoptando

medios de actuacion y funcionamiento de la extinta para evitar la falta de energia
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eléctrica, con el tiempo desarrollo protocolos de actuacién y funcionamiento en su
personal, lo que en contexto de sincretismo seria un hibrido de funcionamiento,
tanto a nivel laboral como a nivel social y cultural; tal como lo describia Villalobos
(2006) al explicar el sincretismo como aquella interacciébn que es derivada de la
mezcla y coparticipacion de diferentes elementos que se relacionan juntos y

producen un resultado inminente.

Tomando en cuenta ello podriamos decir que el proceso de sincretismo se hizo
presente, mas aun, en el grado o el nivel personal de los trabajadores impactando
en su concepcion laboral y tomando en cuenta los medios de recoleccién de
informacion, podemos estimar la existencia de un escenario de sincretismo. Ya que
al ejercer un cambio de pensamiento en los trabajadores a partir de la extincion de
su fuente laboral, y pese a que todo el personal no pertenece a LyFC estos han
llegado a transmitir su experiencia a partir de dos puntos; el primero refiriéndose a
la valoracién de su fuente de trabajo y las diferentes ramificaciones en las cuales
puede desencadenarse la perdida de este, y por otra parte, el segundo va
encaminado a una identificacion social y no organizacional, considerando que si se
suscitara nuevamente un acontecimiento similar, la transicion de pasar de una
empresa a otra sea mas sencillo y deje de pesarles eso en su nuevo empleo; ya
que aunque desempefian un trabajo eficiente, es importante mencionar que existié
una modificacion o cambio en los aspectos que comprenden su cultura
organizacional, impactando en la identificacién que los trabajadores de CFE han
tenido solo con su grupo de trabajo, y no con su empresa, adoptando solo ciertos
elementos adquiridos tales como el logro de objetivos comunes, mision, vision,
valores, cédigos de conducta y ética como propios, reflejando asi solo lo que su
empresa quiere reflejar al exterior pese a las condiciones que puedan estar presente
en el interior llegando a mostrar cierta resistencia y rechazo a desenmascarar la

verdadera realidad organizacional de CFE.
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8.Anexos

8.1 Formato de encuesta aplicada

Introduccion:

El presente documento es un instrumento de andlisis y descripcion que forma parte
de un trabajo de investigacion de tesis para obtener el grado de maestro en Estudios
Organizacionales por la Universidad Autonoma Metropolitana, unidad Iztapalapa
con el objetivo de desarrollar una aproximacion a la realidad de la identificacion
organizacion de los trabajadores de CFE.

Asi, por lo tanto, la informacion que usted registre en la presente encuesta sera
manejada de caracter confidencial y reservada, ya que los resultados seran
manejados solo para la presente investigacion

Agradezco anticipadamente su valiosa colaboracion.
Instrucciones:

A continuacion, se presentan 20 afirmaciones las cuales deberan ser respondidas
colocando una marca (X) sobre la opcién con la cual se sienta mas a gusto y
represente su honesta opinion.

Edad: Genero: M ( )F ( )otro () Area o departamento:
Antigledad:
Totalmente
en En No De Totalmente
desacuerdo | desacuerdo | sé | acuerdo | de acuerdo
Afirmaciones 1 2 3 4 5

1. Me sientes satisfecho con mi
desempefio en CFE.

2. Me siento estancado y sin poder
avanzar mas en mi empleo dentro de
CFE

3.Considero que mis intereses

personales se encuentran acordes a
los de CFE

4.Considero que mi desempefio
laboral es reconocido por CFE
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5. Estas de acuerdo con la forma en
la que te sientes al ser parte de CFE

6.Sentiria orgullo al portar el nombre
y escudo de CFE en mi uniforme

7. Me considero una persona
completamente comprometida con
CFE

8. Me siento a gusto con el ambiente
laboral que impera en mi centro de
trabajo al caracterizarse por amistad,
apoyo y cordialidad

9. Estoy satisfecho con el
desempeifio laboral que mi centro de
trabajo desempefa

10. Siento un ambiente laboral de
friccion, choque y  disputas
constantes con mis comparferos de
trabajo.

11. Es dificil establecer una relacion
mas alla de lo laboral con mis
comparferos, tal como amistad,
familiaridad o compadrazgo.

12. No me siento integrado a mi
grupo de trabajo en CFE

13. Si encuentro otra oportunidad de
trabajo, dejaria CFE

14. De acuerdo con mi experiencia
laboral en CFE no recomendaria a
otras personas trabajar aqui

15. Me siento bien al escuchar malas
expresiones y comentarios sobre
CFE de personas externas

16. Estoy de acuerdo en la forma en
la que mis superiores toman
decisiones en mi centro de trabajo

17. La remuneracion econdémica que
recibo de CFE es la correcta

18. La manera en la cual CFE
organiza, coordina y monitorea los
procesos de trabajo es o6ptima y
eficiente
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19. Existe buena comunicacion con
mis superiores

20. Estimo en un futuro estable y
prometedor para CFE

Por ultimo, se presentan algunas preguntas que debera responder con la
mayor franqueza y honestidad, no olvide que este documento es solo para
fines de investigacion.

Comenta la historia o antecedentes que conoces al respecto de CFE.

Menciona los aspectos mas importantes que tiene tu labor para alcanzar los
objetivos de CFE

¢, Qué es lo que te motiva a ser parte de CFE?
¢Antes de que formaras parte de CFE, a que te dedicabas?

¢En comparacion a tu anterior empleo y el actual, que caracteristicas consideras

gue permanecen igual y cuales cambiaron?

¢, Qué es lo que valorabas mas en tu anterior trabajo?

¢, Consideras que formas parte de CFE y que no podrias encajar en alguna otra

empresa? ¢si?, ¢no? ¢Por qué?

¢, Qué es lo que mas valoras de tu trabajo actualmente en CFE?

¢,Donde consideras que encontraste mayores oportunidades de crecimiento en tu
actual empleo o en el anterior?

8.2 Guia de entrevista semiestructurada

1. ¢Podrias contarme acerca de tu trayectoria en CFE desde que ingresaste y
hasta la fecha?

2. ¢Parati que significa trabajar en CFE?
¢, De gué manera crees que repercutio para ti la extincién de Luz y Fuerza del
Centro en tu trabajo?

4. ¢Qué cambios consideras que han surgido en CFE desde que ingresaste,

con la reforma energética y ahora con el programa nacional de electricidad?
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5. ¢Podrias sefialarme la importancia que tiene tu labor para tus colegas en las
actividades que desempefan para CFE?

6. ¢Cuales aspectos consideras que identifican mas a los trabajadores de CFE?

7. ¢Con quién consideras que te sientes mas identificado al llegar a CFE, con
tus colegas o con tu centro de trabajo en general?

8. ¢Cuales son los aspectos con lo que te encuentras muy identificado con CFE
y cuales son con los que no te identificas?

9. ¢Qué elementos o caracteristicas destacarias mas sobre tu ambiente
laboral?

10.¢Qué consideras que influyo en ti para que te encuentres mas identificado

laboralmente en tu actual empleo y no en el anterior?
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