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INTRODUCCION

En México los derechos sociales fueron contemplados en la Constitucién Politica de
1917, desde entonces el articulo 123 ha regulado los derechos laborales, y a partir de esta se
reglamentd en la Ley Federal del Trabajo en 1931, derogada por la Ley Federal del Trabajo de
1970 aun vigente y que fue sujeto de una reforma amplia en el 2019; sin embargo, siendo este
pais adelantado a sus tiempos, por mas de un siglo los conflictos entre empleadores vy
trabajadores en México fueron resueltos de manera tripartita, siendo ese tercero neutral un
o6rgano dependiente del Poder Ejecutivo, denominadas Juntas de Conciliacién y Arbitraje

creadas desde 1917.

Es importante tener estos antecedentes generales, porqué la presente investigacién
se centra en la efectividad de la reforma laboral del 2019, en la solucion de los conflictos
laborales en sede prejudicial, compréndase estos en los Centros de Conciliaciéon, los cuales
fueron creados a partir de la referida reforma, siendo este el primer filtro que tienen los
trabajadores y empleadores como acceso a la justicia, con algunas excepciones que se explican

en el desarrollo de este estudio.

Esta investigacion se sustenta en las teorias de Karl, Marx, George Simmel y Benjamin
Tijerina quienes tienen una linea de interpretaciéon de los conflictos sociales, para Marx y
Simmel centrado en la lucha de clases donde los burgueses ejercian dominio contra la clase
obrera considerada como la parte desprotegida, por tanto en el dmbito del trabajo, por siglos
se ha visto una relacion de antagonismo entre empleadores y trabajadores, Tijerina considera

gue también existen otras razones sociales que pueden generar una serie de conflictos.

En relacion con lo anterior, el derecho del trabajo ha transitado por innumerables
eventos en lo que los trabajadores han perdido hasta la vida en reclamo a los derechos que le
han sido transgredidos; recurriendo a la violencia y presiones para ser escuchados y que desde
el Estado se le diera proteccidn y se regularan esas injusticias a las que eran sometidos. Es asi
gue se ha venido dando un nuevo enfoque vy tratamiento a los trabajadores,
considerandoseles eje central e importante para las economias de los paises, por tanto, se

deben de cuidar y proteger por ser un recurso humano invaluable.



Es por ello, que se ha reglamentado el derecho del trabajo a través de diferentes
normas, tanto para regular las relaciones laborales, asi como para resolver los conflictos que
se generan entre patrones y trabajadores, sin embargo, en el caso de México la forma de
resolver los conflictos se llevaba a cabo mediante un sistema que era obsoleto y no se hacia

desde el Poder Judicial sino desde el Ejecutivo.

Por esas y otras razones explicadas en el desarrollo de esta investigacién se origind la
reforma laboral del 2019, la cual tiene un espiritu conciliador, puesto que pone a la
conciliacion en el centro de la reforma para que sea a través de este método de solucién de
conflictos que las disputas entre patrones y trabajadores sean resueltas, la Ley Federal del
Trabajo a partir de dicha reforma ha contemplado la tramitacién del procedimiento de
conciliacion como una instancia prejudicial obligatoria, para qué las partes puedan lograr un

acuerdo.

Con lo anterior la norma laboral da cumplimiento a lo mandatado en la Constitucion
especificamente el articulos 1 que establece que en los Estados Unidos Mexicanos las
personas gozaran de los derechos humanos tanto los reconocidos en esta norma como los
contemplados en los Tratados Internacionales reconocidos por México y las obligaciones de
las autoridades conforme a su competencia, para la promocién, respeto y garantia de los
derechos humanos; este se relaciona con el articulo 17 de la citada Constitucién el cual ordena
que “las leyes preverdan mecanismos alternativos de solucion de controversias” y se concatena
con el articulo 123 apartado A fraccion XX de la misma norma que indica que en caso de
conflictos entre patrones y trabajadores la solucién de las diferencias sera competencia de
Tribunales Laborales del Poder Judicial, pero previamente deben asistir a la instancia

conciliatoria.

La conciliacién laboral es una herramienta de acceso a la justicia que ya estaba
contemplada en el ordenamiento juridico laboral mexicano, sin embargo, ésta no era
empleada de manera iddnea, lo cual fue uno de los elementos que provocd que se
estableciera una nueva forma de utilizarla y hoy se establece como pieza clave para la solucién
de los conflictos entre las partes, sin que estas deban recurrir a la via jurisdiccional, lo que les

permite una solucién, pronta, expedita, agil, flexible, gratuita y efectiva.



Por lo anterior, esta investigacion se centra en el estudio de la conciliacién prejudicial
y cdmo ésta incide en la efectividad de la reforma laboral del 2019, tomando en consideracion
el cumplimiento del principio de voluntariedad y la confianza en el método de conciliacién.
Destacando que la conciliacidon no debe ser vista como un simple mecanismo alternativo que
qguede a disposicidn de los justiciables si recurren o no, ya la Constitucién lo deja contemplado
como una obligatoriedad procesal, es decir, que forma parte del desarrollo del procedimiento,

donde las partes tienen la oportunidad de llegar a un acuerdo satisfactorio.

Por tanto, en esta investigacién se destaca a la justicia alternativa, especialmente la
conciliacion prejudicial, como una llave fundamental para facilitar el acceso a la justicia donde
se dejan a un lado los prolongados y agotadores procesos judiciales, para darle paso a un
nuevo diseno de justicia laboral, donde los justiciables se hacen cargo de sus conflictos
encontrando un equilibrio para alcanzar acuerdos que ponen fin a su disputa, para ello

cuentan con la asistencia de un facilitador denominado conciliador.

Hoy en dia debe verse la justicia con un énfasis social, que permita su acceso de manera
flexible, sencilla y accesible para todos; y promover estos métodos conciliadores que
constituyen el acercamiento a sociedades colaborativas y pacificas, en donde la persona sea
vista como eje principal, por ello no debe perderse de vista el acceso a la justicia como un

derecho humano y parte fundamental del bienestar de la persona.

De tal modo que, la propuesta y desarrollo del estudio se fundamenté en el
cuestionamiento y eje central que dio sentido, direccion y organizacién a partir del
cuestionamiento ¢Cudles son los principales elementos que inciden en la efectividad de la
reforma laboral del 2019, en la solucién de conflictos individuales, en sede prejudicial, en

Nuevo Ledn, México?

La pregunta anterior, podria tener diferentes planteamientos y variadas respuestas,
por eso se delimitd en considerar que los principales elementos que inciden en la efectividad
de la reforma laboral del 2019, en la solucién de conflictos individuales, en sede prejudicial,
en Nuevo Ledn, México son: La conciliacién prejudicial, el cumplimiento del principio de

voluntariedad y la confianza en el método de conciliacidn, los cuales conforman la hipdtesis



de investigacion que fue comprobada mediante los instrumentos cualitativo y cuantitativo, y

con la revisién bibliografica.

Dicho lo anterior, el sentido final de la investigacion es demostrar que los principales
elementos que inciden en la efectividad de la reforma laboral de 2019, en la solucién de
conflictos individuales, en sede prejudicial son: La conciliacidn prejudicial, el cumplimiento del
principio de voluntariedad y la confianza en el método de conciliacién. Para lograr esta meta,
se aplicd entrevista semi estructurada a 11 expertos en derecho laboral, y 206 encuestas a
trabajadores y 16 encuestas a conciliadores laborales. Asi como la revision de bibliografia para

sustentar el marco tedrico.

Para el desarrollo integral de la investigacion, esta se segmenté en diez capitulos,
mediante los cuales se les da cumplimiento a los objetivos planteados. A continuacion, se

presenta el contexto de cada capitulo.

En el capitulo 1, se establece la naturaleza del disefio del estudio, se abordan los
antecedentes generales de la problematica de investigacion, la descripcidn del planteamiento
del problema, la pregunta del problema de investigacién, la justificacion del estudio, el
Objetivo General y Objetivos Especificos, la descripcion de la hipdtesis, la conceptualizacion
de las variables, la descripcion del método de estudio, su delimitacion y las teorias

fundamentales en las que se sustenta la investigacion.

El capitulo 2 introduce el marco tedrico de la investigacion, abordando el concepto de
conflicto, con un enfoque particular en los tipos de conflictos laborales y las causas que lo
originan. Ademas, se examinan los medios de resolucién, poniendo especial énfasis en la

justicia alternativa como herramienta en la solucion de disputas.

El capitulo 3 profundiza en la importancia de la conciliacién como un derecho humano
que garantiza el acceso a la justicia para las partes involucradas. A continuacidn, ofrece una
aproximacion al concepto de conciliacién laboral, contextualizandolo dentro de la realidad
actual en México. Asimismo, analiza las leyes que regulan los Centros de Conciliacién,
identifica los actores clave en la Conciliacién Prejudicial y, finalmente, desarrolla el
procedimiento de conciliacién prejudicial conforme a la Ley Federal del Trabajo, subrayando

su relevancia dentro del sistema judicial mexicano.



El capitulo 4 desarrolla los principios procesales del derecho laboral contemplados en
la Ley Federal del Trabajo. A su vez, destaca la importancia del cumplimiento del principio de
voluntariedad, las garantias para asegurar su observancia y los alcances de este principio.
Ademads, analiza su trascendencia en la resolucion de conflictos mediante soluciones
voluntarias, asi como el cumplimiento de los convenios y las consecuencias juridicas derivadas

de su incumplimiento.

En el capitulo 5, se presenta la importancia que representa la conciliacién como
método de solucion de conflictos laborales en México, a través de los Centros de Conciliacion
de jurisdiccion federal y local, para evitar que los conflictos trasciendan a la via judicial,
asimismo, se establecen los retos con los que cuentan estos organismos alternos, en su misién

de coadyuvar a las partes en la solucion de los conflictos.

También se sefiala la conceptualizacion de la conciliacion laboral y en particular su rol
en la busqueda de soluciones pacificas y armoniosas entre patrones y trabajadores, y en la
capacidad y dominio técnico del personal a cargo de los Centros de Conciliacién. Ademas, se
destaca el papel protagénico que la legislacidn le da a este método de solucion de conflictos
en aras de que las partes de forma agil, rapida, sencilla y gratuita solucionen sus diferencias,

sin recurrir a la via judicial.

En el capitulo 6, se presenta un panorama de los antecedentes de la reforma laboral
del 2019, y su forma de implementacion, también, se hace un analisis de los resultados
presentados por el Instituto Nacional de Estadisticas y Geografia de México INEGI, desde el
afio 2018 al afo 2023, para hacer una breve comparacion de los resultados estadisticos
alcanzados con el sistema anterior versus nuevo sistema, asimismo, se abordan los principales
desafios que aun les toca enfrentar a los operados de justicia, para el cumplimiento de los

objetivos de la reforma.

En el capitulo 7, se aborda la comprobacidn del método cualitativo, indicando que el
tipo de estudio es descriptivo, se detalla la técnica utilizada: Las entrevistas semiestructuradas
a expertos; también se indica el instrumento aplicado, previamente validado, la decisidn de la
muestra aplicada, y las pruebas piloto empleadas y el desarrollo de la aplicacién definitiva del

instrumento. Finalmente, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacién del



instrumento cualitativo cuestionario de preguntas, los cuales fueron procesados por el

software para el analisis de datos cualitativos MAXQDA.

En el capitulo 8, se aborda el proceso de comprobacion del estudio cuantitativo, se
describe la técnica utilizada, la encuesta, previamente disefiado el instrumento cuestionario,
para medir las variables de la investigacion. Luego, se validaron mediante la revisidon de
expertos y la aplicacion de las pruebas piloto para obtener la fiabilidad mediante el software
utilizado para el analisis de datos, especialmente en areas como la investigacidon social,
Statiscal Package for the Social Sciences SPSS, en este método se aplicé el instrumento a dos
muestras, trabajadores y conciliadores, posterior a la aplicacién de las encuestas definitivas
se presentan las tablas de frecuencias de respuestas por variables, y el andlisis estadistico de
ambos instrumentos. Y finalmente se presenta el andlisis de la prueba de correlacién
paramétrica con Pearson para el instrumento aplicado a trabajadores y el analisis de la prueba
de Correlacién no paramétrica con Rho de Spearman para el instrumento aplicado a los

conciliadores.

En el capitulo 9, se realiza la triangulacién del método cualitativo y el método
cuantitativo, se hace una interpretacion comparativa de ambos, luego se establece la
triangulacion de los hallazgos de resultados por variables, también, se establece una
correlacién entre las dimensiones medidas y cada pregunta o reactivo, estableciendo un
marco referencial comun para su evaluacién. Y por ultimo, los hallazgos, que respaldan la

hipodtesis planteada al inicio de la investigacion, destacando la comprobacién de esta.

Finalmente, el capitulo 10, en este se presenta la comprobacidon de la problematica de
investigacidn, la comprobacién de la Hipdtesis de la investigacién, la confirmacién de los
objetivos de la investigacién, las conclusiones de la investigacion que surgieron de los
resultados y que dan respuesta a los objetivos planteados a lo largo del estudio, y las
recomendaciones que se consideran pertinentes. Posteriormente, se encuentran las

referencias bibliograficas consultas y que sustentan la investigacién, y por ultimo los anexos.



CAPITULO 1.- NATURALEZA Y DISENO DEL ESTUDIO

1.1. Antecedentes generales de la problematica de investigacion

México ha sido un pais pionero en el reconocimiento de los derechos sociales, los
cuales han surgido a raiz de los bruscos e innumerables conflictos de los trabajadores por la
reivindicacion de sus derechos a condiciones de empleo digno, como parte de estos avances
en el pasado siglo México reguld la solucidn de conflictos a través de las Juntas de Conciliacion
y Arbitraje creadas después de la publicacidn del reconocimiento de los derechos laborales en
el articulo 123 de la Constitucidon de 1917 aun vigente, en 1931 fue aprobado la Ley Federal
del Trabajo que reglamentaba este articulo citado, misma que seria derogada en 1970 (Barrera
y otros, 2022) y que dio paso a la actual Ley Federal del Trabajo que ha tenido varias reformas
y la ultima a gran escala la del 2019 que es sujeto de estudio en la presente investigacion en

lo concerniente a la solucidn de los conflictos laborales individuales en sede prejudicial.

La Reforma a la Ley Federal del Trabajo del 2019, en México, publicada en el DOF
(Diario Oficial de la Federacién) el 12 de mayo de 2019, se fundamenta en la reforma
Constitucional del 24 de febrero de 2017, esta reforma establece que los conflictos entre
patrones y trabajadores serdn solucionados por los tribunales laborales que forman parte del

Poder Judicial de la Federacién o de las entidades federativas. (Ortiz y otros, 2019).

Esta reforma surge como consecuencia de diversas demandas, propuestas legislativas
y presiones tanto a nivel nacional como internacional. Forma parte de un proceso integral que
busca lograr avances significativos para asegurar su puesta en marcha (Gonzdlez, 2021). En
cuanto a la Justicia Laboral, esta reforma incorpora la conciliaciéon como una fase previa

obligatoria (Ortiz y otros, 2019).

La reforma dio cumplimiento a un mandato constitucional publicado el 24 de febrero
de 2017, lo que llevd a la aprobacién unanime de los legisladores del Congreso de la Unién.
Ademas, México cumplié con Tratados Internacionales, relacionados con el reconocimiento
de los derechos de las trabajadoras y trabajadores domésticas, asi como en el ambito de libre
comercio; puesto que en el T-MEC (Tratado México, Estados Unidos y Canadad) se incluyeron

disposiciones sobre cuestiones sindicales (Ortiz y otros, 2019).



Para lograr la reforma laboral, se conjugaron una serie de elementos tanto internos
como externos, entre ellos tratados comerciales internacionales, por lo que México se vio en
la obligacidn de realizar un cambio trascendental en materia de justicia laboral, reorganizando

su sistema de imparticion de justicia, lo que conllevé a cambios juridicos y estructurales.

Una de las razones previas que motivaron la reforma de la Ley Federal del Trabajo fue
el Acuerdo de Cooperacion Laboral de América del Norte, firmado simultaneamente con el
TLCAN (Tratado de Libre Comercio de América del Norte) hoy T-MEC como requisito para
garantizar la firma del tratado. EL objetivo principal era supervisar el cumplimiento de normas

laborales que pudieran impactar la libre competencia entre las empresas (Gonzdlez, 2021).

Estas circunstancias permitieron que México después de décadas sin realizar cambios
profundos en su legislacién laboral, recurriera ahora si que ha trascendente transformacion
en el derecho al trabajo, tanto en materia sustantiva como en la procesal, estableciendo una

nueva forma de acceso a la justicia laboral, y a la tutela judicial efectiva.

Cuando Donald Trump asumid la presidencia, E.E.U.U. (Estados Unidos) anuncié que
finalmente no participaria en el TPP (Acuerdo Transpacifico de Cooperaciéon Econémica) por
sus siglas en inglés, aunque manifesto su interés por el TLCAN que habia estado en vigor desde
1994. Las negociaciones para esta renovacion dieron como resultado el T-MEC, en el que
Estados Unidos y Canada exigieron a México realizar una serie de reformas laborales. Estas
demandas representaron un desafio para el marco institucional mexicano que tuvo que
adaptarse para cumplir con los requerimientos de estos paises y asi asegurar la firma del

nuevo tratado comercial (Gonzdlez, 2021).

Una de las respuestas a esta demanda en cuanto a la regulacién laboral fue la reforma
laboral, puesto que Estados Unidos y Canada argumentaron que estos cambios eran
indispensables para garantizar un entorno justo en las relaciones laborales. Las modificaciones
requeridas quedaron establecidas en el capitulo 23 del texto final del T-MEC, que trata sobre
las leyes y regulaciones laborales, asi como el Anexo 23, que detalla las obligaciones de
México. Este capitulo, se basa en la Declaracidon de la OIT (Organizacién Internacional del
Trabajo) sobre los principios y derechos fundamentales en el Trabajo y su seguimiento

(Gonzalez, 2021).



Debido a lo anterior, México realizé una serie de cambios en materia de justicia laboral,
que a su vez representa una reestructuracion de instituciones, ello basado en la reforma a la
Ley Federal del Trabajo publicada el 01 de mayo de 2019, que entré en vigor el 02 de mayo
del mismo afio (Natividad, 2019). Uno de estos cambios es, por ejemplo: La transicion de las
Juntas de Conciliacion y Arbitraje a Tribunales Laborales. Este proceso tiene dos implicaciones

importantes (Natividad, 2019):

a) La transicién de la funcidn jurisdiccional de las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje
(dependientes del Poder Ejecutivo), a Tribunales laborales (dependientes del Poder
Judicial de la Federacién y de las entidades federativas).

b) Creacion de un Organismo Publico Descentralizado, que atenderd la conciliacion y
el registro laboral denominado Centro Federal de Conciliacién y Registro Laboral

(CFCRL).

Entre los compromisos obtenidos estaba el respeto de libertad de asociacion vy la
negociacion colectiva, la eliminacién del trabajo forzoso, la abolicidn del trabajo infantil, no
discriminacion y la proteccion de los trabajadores migrantes, concientizacidon publica y
garantias procesales, el didlogo cooperativo laboral, dejando sefialado el procedimiento de
didlogo para el cumplimiento de los acuerdos y consultas laborales; es asi que México se
comprometid a realizar una serie de reformas legales para dar cumplimiento a lo pactado. Lo
anterior dio origen a la reforma a la Ley Federal del Trabajo del 2019 que reglamentd el
funcionamiento de los Tribunales Laborales, Federales y Locales; el funcionamiento de los

Centros de Conciliacién Federales y Locales (Sanchez y Martinez, 2023).

En esta transicidn se considerd a la conciliacion como un procedimiento prejudicial
indispensable para poder recurrir a la via judicial, esta conciliacién estd a cargo de un érgano
especializado y descentralizado del orden federal y local; asimismo, se crearon los Tribunales
Laborales dependientes del Poder Judicial, sin la estructura tripartita, siendo un juez quien
decida el conflicto en caso de que no se pueda resolver en la conciliacién previa (Morales y

otros, 2023).

Lo anterior permitié establecer un procedimiento de conciliacién para resolver las

disputas laborales antes de iniciar un procedimiento ante los nuevos Tribunales Laborales,



teniendo las partes la oportunidad de encontrar una salida a través de una etapa prejudicial

que se desarrolla en los Centros de Conciliacién (Morales y otros, 2023),

Los Centros de Conciliacién cuentan con sus propias leyes y se instituyen como
organismos publicos descentralizados, de acuerdo con el nuevo orden juridico establecido en
la Ley Federal del Trabajo. Funcionan como un mecanismo autocompositivo, ya que las partes
involucradas se presentan ante la autoridad y alcanzan un acuerdo de manera voluntaria.
Ademas, tienen la misidn preventiva cuyo objetivo es resolver el conflicto en esta etapa para

evitar que el caso llegue a la via contenciosa (Morales y otros, 2023).

Cabe mencionar que recurrir ante los Centros de Conciliaciéon es obligatorio para
presentar una accién en la instancia judicial, con las excepciones contempladas en la Ley
Federal del Trabajo, lo anterior cre6 mucha polémica, en vista que algunos expertos lo
consideraban que violaba el derecho de acceso a la justicia en los tribunales, establecido en
el articulo 17 constitucional, debido a su caracter obligatorio; argumentaban que las partes se
verian obligadas a llegar a un acuerdo, lo que atentaria contra su voluntad (Morales y otros,
2023). Sin embargo, lo anterior, no es como se planteaba, puesto que la obligatoriedad
consiste en asistir a la audiencia de conciliacién, mdas no a conciliar, las partes deciden si

acuerdan o no, respetandose de esta manera el principio de voluntariedad.

Con la descrita reforma se procura que la conciliacién sea un método real para la
solucién de los conflictos que surjan entre patrones y trabajadores, de forma pronta y
satisfactoria para ambos, y quedando la imparticion y acceso a la justicia laboral en manos de
instituciones imparciales y conocedoras de la materia, en razén de lo anterior Morales y otros
(2023) consideran que como todo sistema juridico, creado por seres humanos siempre habra
lagunas y fallas que deben corregirse, manteniendo una constante vigilancia para que
funcione adecuadamente, y esta responsabilidad debe ser de todos los sectores involucrados

incluidos los abogados.

En relacion con lo anterior, la Ley Federal del Trabajo y su reforma del 1 de mayo del
2019, en su articulo 684-B establece que antes de recurrir a los tribunales laborales, el
trabajadory patrén deberan agotar el procedimiento de conciliacidon con aquellas excepciones

contemplas en esta ley, refiriéndose aquellos asuntos donde estan en disputa derechos
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fundamentales y grupos en situacién de vulnerabilidad al tenor del articulo 685 ter de la

referida norma.

Es importante mencionar, que los asuntos que al momento de entrar en vigor la
mencionada reforma se encontraban en desarrollo en las Juntas de Conciliacién y Arbitraje
Locales o Federales, deben ser resueltos por estas autoridades, es decir, que estas siguieron y
hasta este momento contintan resolviendo casos posterior a la entrada en vigor de la
reforma, por motivo que esta se fue aplicando en diferentes etapas (Montalvo, 2020), es por
ello que aun existen asuntos que estan siendo resueltos por las cuasi extintas Juntas de
Conciliacién y Arbitraje, razén por la que no se puede hacer una comparacién de los casos
resueltos con las autoridades anteriores versus Centros de Conciliacidn actuales, se debe
esperar unos anos en los que Unicamente sean estos nuevos organismos los que resuelvan los

conflictos en sede prejudicial.

Los tratados comerciales inciden en cuestiones laborales, en particular, el Tratado
entre México, Estados Unidos y Canada (TMEC), el cual entré en vigor el 1ro de julio de 2020,
para su negociacion, es decir, para que México pudiera ratificar su adhesion tuvo que realizar
cambios profundos en su legislacion laboral, incorporando un mecanismo de solucién de
controversias rapido con la capacidad de garantizar que las empresas nacionales e
internacionales en territorio mexicano y que tienen relacion comercial con los paises de la
regidon, cumplan con los estdndares internacionales en materia de libertad sindical y

negociacién colectiva (Encina, 2020).

Por su parte Morales y otros (2023) consideran que gracias a los acuerdos
internacionales firmados por México relacionado al comercial y el trabajo, y al andlisis de
juristas y expertos y los trabajadores, la transformacién de la procuracién e imparticion de
justicia en el derecho del trabajo se convirtié en un tema de conversacién y debate en el pais,
concluyendo que era necesario una reforma de gran magnitud para garantizar la adecuada
solucién de conflictos laborales de forma justa y expedita, y a su vez sirviera para impulsar la

produccién econdmica, la justicia social y el equilibrio entre empresarios y trabajadores.

Es importante mencionar que el nuevo sistema laboral crea grandes expectativas y

predicciones positivas. Si bien es cierto el modelo anterior tuvo sus desventajas y defectos
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que dieron origen al vigente, este ultimo debe autoanalizarse y evaluarse para su

perfeccionamiento, y asi garantizar sus objetivos (Morales y otros, 2023).

El nuevo modelo de justicia laboral comprende una serie de cambios progresivos en
las normas de derecho y en los factores de produccién para la economia del pais, entre
ellos, la implementacidn de una conciliacién prejudicial obligatoria, ante la existencia
de una disputa laboral, a través del Centro Federal de Conciliacion y Registro laboral,
el cual, se encuentra constituido por una estructura juridicamente planificada, y por
lineamientos en los que opera de manera técnica, presupuestaria y de gestion.
Ademas, el nuevo modelo en materia laboral se encuentra normativamente investido
por principios que forman parte del funcionamiento estructural de la instancia

conciliatoria. (Pérez, 2022, p. 8)

Por todo lo anterior, el acceso a la justicia laboral en México tiene un nuevo paradigma,
en vista que previo a recurrir a la via jurisdiccional compuesta por Tribunales Laborales
representado por juzgadores especializados, se debe transitar por el procedimiento de
conciliacion prejudicial obligatoria como requisito prejudicial, so pena que la demanda no sea
admitida por el Tribunal por no cumplirse con este requisito, con las excepciones contemplas
en la Ley Federal del Trabajo, esto permite que los justiciables tengan el derecho de buscar
una salida a la disputa sin sentirse presionados, puesto que son ellos mismos que deciden
ponerle fin, con ello la mirada de la justicia no esta puesta en manos de un tercero quien
decide por las partes, sino en la capacidad de un facilitador de acercar a las partes para que
de forma armoniosa resuelvan su controversia, de esta manera la justicia alternativa juega un
papel fundamental en las sociedades pacificas, inclusive esta se ha integrado a la nueva forma

de justicia social.

1.2. Descripcion o planteamiento de la problematica

Con la reforma constitucional de 2017, México dio cumplimiento a Tratados
Internacionales suscritos en materia de reconocimiento de derechos laborales. Ademas, se vio
obligado a reformar la Ley Federal del Trabajo en el afio 2019, ambas reformas teniendo como
objeto la firma del T-MEC. El objetivo principal era velar que se cumplieran disposiciones

laborales que podrian afectaran la libre competencia empresarial.
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En México, para resolver los conflictos individuales y colectivos, entre patrones y
trabajadores, la competencia la tenian las Juntas de Conciliacién y Arbitraje, lo cual estaba
previsto desde la Constitucidon Politica de los Estados Unidos Mexicanos (CPEUM) en su
articulo 123, y en la Ley de la materia, la Ley Federal del Trabajo (LFT). Segun estudios
realizados los procesos para resolver los conflictos eran lentos, lo que ocasionaba retardacion

de justicia, puesto que estos se alargaban pasando por conciliacién y luego por el arbitraje.

Con la presente reforma desaparecen las Juntas de Conciliacién y Arbitraje y se crean
los Centros Federales y Locales de Conciliacidon, como instancia administrativa prejudicial,
auténomas e independientes, con los que se pretende que los casos sean resueltos de una

manera expedita, agil, sencilla, flexible y gratuita.

Los Centros de Conciliacion son descentralizados y cuentan con autonomia, lo anterior
se traduce en un drea de oportunidad para los conflictuados, puesto que tienen a su
disposicidon un drgano cuyo fin es coadyuvarles a resolver sus diferencias de una manera
rapida y flexible, lo que se pretende es que los Tribunales Laborales no se saturen con asuntos
por resolver, pero sobre todo dotar de herramientas a las partes para que puedan dirimir sus
diferencias sin tener que recurrir a la via judicial para que no se sometan a procesos

prolongados.

Al establecerse la conciliacion como fase prejudicial, tomando en consideracién que el
sistema judicial ha sido visto con desconfianza por los individuos, a partir de la referida
reforma se genera una percepcidn positiva de los intervinientes, puesto que es mas facil,
rapido y beneficioso resolver el conflicto a través del método de conciliacién conforme el
procedimiento descrito en la Ley Federal del Trabajo. Lo anterior conlleva a la confianza en el
método de conciliacidn para resolver los conflictos laborales, ya que, se respeta el principio
de voluntariedad de las partes a través de un método autocompositivo, siendo ellas las que

resuelven el conflicto tomando en consideracion la libertad de decision.

Por tanto, al ser nuevos organos los encargados de resolver los conflictos individuales
entre patrones y trabajadores, los Centros de Conciliacién en la via administrativa y los
Tribunales Laborales en la via judicial, se consideré importante y oportuno realizar ésta

investigacidon, para demostrar ¢Cuales son los principales elementos que inciden en la
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efectividad de la reforma laboral del 2019, en la solucién de conflictos individuales, en sede
prejudicial? contando con la conciliacién como método de solucién de conflictos, la libertad
de decision que tienen las partes bajo el principio de voluntariedad, lo que ha generado

confianza en el método de conciliacion para resolver los conflictos.

1.3. Pregunta del problema de investigacion

¢Cudles son los principales elementos que inciden en la efectividad de la reforma
laboral del 2019, en la solucidon de conflictos individuales, en sede prejudicial, en Nuevo Ledn,

México?

1.4. Justificacion del estudio

A raiz de la reforma a la Ley Federal del Trabajo del 2019, han existido diversas
opiniones acerca de las consecuencias o efectividad de la misma, como se expreso
anteriormente ésta reforma surge de la exigencia de los Estados Unidos y Canada para
reafirmar el TLCAN posteriormente T-MEC, razdn por la cual México se vio obligado a cumplir
con una serie de reformas en su normativa interna, pero también esta basada en demanda de
justicia rapida y equitativa por parte de los afectados en los procesos laborales, como la

exigencia de la tutela efectiva de los derechos fundamentales de los trabajadores.

Uno de los cambios en materia laboral fue la sustitucién de las Juntas de Conciliacion
y Arbitraje por los Centros Federales y Locales de Conciliacidn los que entre otros asuntos
tienen la encomienda de acompafiar a las partes en la solucién de sus conflictos conforme el
método de conciliacidn, con el fin que los casos sean resueltos en esta instancia. Lo anterior
conlleva a pensar que, al establecer la conciliacion como una fase prejudicial, genera en las
partes la oportunidad de poner fin a sus conflictos sin tener que recurrir a la via judicial y que
no tenga que ser un tercero quien resuelva sus diferencias, es decir, un juez laboral. Esto a su
vez, permitiria la descongestidn del sistema judicial y las partes no tendrian que someterse a
un juicio, lo que se traduce en bienestar para ellas. Para nadie es un secreto que en la region
latinoamericana la retardacidn de justicia sigue siendo uno de los mayores fendmenos que

afectan a las partes que se ven involucradas en un litigio.
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Por ello, los legisladores deben ser cuidadosos en lo que compete a presupuestos
procesales y procurar de poner en juego todas las maneras posibles de resolver los conflictos
en sede administrativa, evitando una excesiva judicializacion. Con la reforma laboral del 2019,
se cumple con lo establecido en la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos que
en su articulo 17 parte conducente sefiala: “Las leyes preverdn mecanismos alternativos de

solucidn de controversias” (Cdmara de Diputados del Honorable Congreso de la Unidn, 2024a).

Los acuerdos a los que lleguen las partes deben tener como propdsito lograr que se
dirima la controversia, que los mismos sean cumplidos y a su vez que no haya repeticion, por
eso es importante respetar el consentimiento de las partes, puesto que el convenio que nace
bajo la voluntad de los conflictuados va a generar certeza de que se cumplird a cabalidad,

puesto que las partes de forma libre se comprometen a efectuar lo pactado.

A la conciliacién se le considera un método de solucién de conflictos que ha ayudado
a obtener salidas oportunas ante conflictos laborales. La conciliacion laboral prejudicial en
México ha procurado ofrecer a las partes un método alterno de solucién de conflictos agil,
flexible, sencillo y gratuito, regido por principios que garanticen una soluciéon pronta al
conflicto que se suscite entre el patrén y el trabajador, lo cual no debe de exceder de los

cuarenta y cinco dias naturales.

Al establecer la conciliacion como fase prejudicial, bajo el principio de voluntariedad
de las partes, siendo este considerado como el principio mds importante de los Métodos
Alternos de Solucién de Conflictos (MASC), ya que da pauta para el inicio del procedimiento,
puesto que garantiza la libertad de las partes, a su vez lleva al intangible de la autonomia el
cual considera que las partes determinan someterse libremente al procedimiento de solucién
de conflicto pues nadie los puede obligar, por ende el consentimiento de someterse a un
procedimiento MASC tendra que ser expreso, ademas, facilita el cumplimiento del acuerdo de
conciliacion en el tiempo y en el espacio (Gorjén, 2017). La conciliacion prejudicial obligatoria
no exige que las partes acuerden durante el procedimiento, la obligacién reside en asistir a la
audiencia, las partes son libres para continuar en el procedimiento una vez que se ha iniciado

en aras de lograr un acuerdo satisfactorio que le ponga fin al conflicto.
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Por lo anterior, nacid el interés en realizar la presente investigacidn, que es el primer
estudio cientifico que da a conocer si a través de la conciliacién prejudicial los conflictos
individuales son resueltos de manera rapida y flexible y saber el grado de satisfaccidn de los
trabajadores que han recurrido a los Centros de Conciliacién buscando soluciéon a sus
controversias. Cabe mencionar que este estudio no tiene como objetivo una comparacion
entre el sistema actual y el anterior, por dos razones; uno porqué aun se encuentran
funcionando Juntas de Conciliacion y Arbitraje para resolver los casos que se presentaron
antes de la aplicacidon de la reforma; y dos, porqué el interés radica en conocer las experiencias
de los usuarios del nuevo sistema de justicia en sede prejudicial, en particular, abogados,
trabajadores y los conciliadores. Sin embargo, a grandes rasgos se presentan datos
estadisticos de los informes emitidos por los Centros de Conciliaciéon y las Juntas de
Conciliacién y Arbitraje, y los cuales han sido publicados por el INEGI, lo anterior se aborda en

el capitulo seis, para tener una visidn de los resultados que se estan obteniendo actualmente.

A su vez, el presente estudio aporta al conocimiento de las ciencias sociales, puesto
gue destaca el cambio de paradigma de la justicia social, resalta los beneficios de resolver los
conflictos de manera pacifica y armoniosa, lo cual contribuye a la construccién de sociedades
mas justas y pacificas. Ademas, se subraya la posicidén pionera de México en el derecho social,
rescatando a este pais como un referente en el tema. Se resalta que la justicia alternativa,
forma parte del andamiaje juridico laboral, ya que no es un simple mecanismo alterno, sino
parte integrante de los procesos laborales, en vista que la conciliacién es pieza fundamental

en la solucién de los conflictos tanto en sede prejudicial como jurisdiccional.

En esta investigacion se reflejan los avances que se estan logrando con la reforma
laboral del 2019, la cual sirve como base para futuras investigaciones, si bien es cierto, se ha
escrito mucho sobre el tema, no existen investigaciones con el rigor cientifico de la presente,
gue ademas de cumplir con los elementos que debe contener un método cientifico como es;
un problema, una hipdtesis, la comprobacién y la conclusién, también se ha llevado a cabo
mediante un estudio mixto, considerado con mayor rigor cientifico puesto que se aplica el
método cualitativo y cuantitativo que se desarrollan en los capitulos 7 y 8 respectivamente, y

gue dan mucho valor y calidad cientifica a la investigacion.
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También, esta investigacion contribuye a la difusidon de los métodos de solucién de
conflictos y en especial la conciliacion como eje central en la resolucién de disputas en el
ambito laboral, con esto se presenta una reflexién que sirve para los operadores del sistema
de justicia laboral, asi como para educandos quienes son los futuros agentes de cambios
sociales, implementando en ellos la importancia de ver la justicia al alcance de todos y que es
parte de las obligaciones como profesionales del derecho la utilizacidn de la justicia alternativa

para lograr soluciones armoniosas.

En este sentido, se da a conocer la nueva forma de imparticién y de acceso a la justicia
tanto para empleadores como para trabajadores y los retos que aun quedan por superar, por
ello, esta investigacién es oportuna, puesto que, mediante ella, se presenta una aproximacién
de los resultados obtenidos a cuatro afios de la implementacién de la reforma laboral en

México.

1.5. Objetivo general

Demostrar que los principales elementos que inciden en la efectividad de la reforma
laboral de 2019, en la soluciéon de conflictos individuales, en sede prejudicial son: La
conciliacion prejudicial, el cumplimiento del principio de voluntariedad y la confianza en el

método de conciliacion.

1.5.1. Objetivos especificos

1. Reconocer la importancia de la conciliacion como fase prejudicial, para la solucién
de conflictos.

2. Establecer el alcance del cumplimiento del principio de voluntariedad, en el
procedimiento de conciliacidn.

3. Determinar la confianza que tienen los trabajadores en el método de conciliacién

a partir de la reforma a la Ley Federal del Trabajo del 2019.
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1.6. Descripcion de la hipotesis

Los principales elementos que inciden en la efectividad de la reforma laboral del 2019
en la solucion de conflictos individuales, en sede prejudicial son: La conciliacién prejudicial, el

cumplimiento del principio de voluntariedad y la confianza en el método de conciliacién.

1.7. Representacion grafica de la hipétesis

Grafico 1: Representacion de Hipdtesis.

Conciliacién prejudicial

Cumplimiento del principio de Efectividad de la reforma
voluntariedad laboral del 2019

Confianza en el método de
conciliacion

Fuente: Elaboracion propia (2024).

Ecuacion 1: Hipdtesis

x1+x2+x3:y

Donde:

X, : conciliacion prejudicial.
X,: cumplimiento del principio de voluntariedad
X3: confianza en el método de conciliacion

y: efectividad de la reforma laboral del 2019
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1.8. Posicionamiento de las variables independientes y dependiente

Tabla 1: Posicionamiento de las Variables de Investigacion.

Variable

Definicion

Identificacion

Conciliacién

prejudicial

Cumplimiento del

Principio

de

voluntariedad

Confianza
método

conciliacion

en el

de

Conciliacion prejudicial: Es un método de soluciéon de
conflictos, con el fin de que las partes conflictuadas puedan
dirimir sus diferencias en la via prejudicial, para ello acuden
ante una persona facilitadora/conciliador, quien tiene la
potestad de realizar propuestas y recomendaciones a las
partes, de tal manera que les permita lograr un acuerdo
mediante su libertad y espontdnea voluntad, para poner fin
a la controversia, caso contrario este procedimiento sirve
como requisito para recurrir a la via judicial (Gorjén y Steele,
2020).

Cumplimiento del principio de voluntariedad: Es la eleccién
libre y espontanea de los sujetos conflictuados con el animo
de concretar un acuerdo que satisfaga sus necesidades,
haciendo uso de la buena fe, sin estar sujetos a coercion y
sin mediar engafio, comprometiéndose al cumplimiento de
las obligaciones pactas (Secretaria del Trabajo y Previsién
Social [PTSS], 2020). Por tanto, no se puede obligar a las
partes a someterse a un acuerdo, garantizando de esta
forma su libertad de decisién, de tal manera que el acuerdo
que se logre cumpla con las legalidades y sea duradero
(Vargas, 2022).

Confianza en el método de conciliacion: La confianza en el
método de conciliacion debe tener como base el
cumplimiento de la voluntariedad de las partes, asi como el
conocimiento y sometimiento del facilitador / conciliador
de la técnicas de conciliacién y a lo dispuesto en la
legislacién laboral y con ella lograr la credibilidad ante las
partes conflictuadas, lo que en su conjunto garantiza la

integridad del procedimiento, de las partes y del acuerdo

X1
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qgue se alcance, que a la postre sera valido y duradero
(Gorjén, 2017).
Efectividad de la reforma laboral: Esta descansa en la
correcta aplicacién de las disposiciones establecidas en la
Efectividad de la ley y el adecuado uso de las técnicas de conciliacién que
reforma  laboral deben desarrollar los conciliadores, para lograr los Y
del 2019 resultados esperados de la reforma laboral que es
garantizar a las partes una solucién rapida y flexible a sus

conflictos (Feixas y otros, 2015).

Fuente: Elaboracion propia (2024).

1.9. Conceptualizacidn de las variables

Conciliacién prejudicial: Es un método de solucidn de conflictos, con el fin de que las
partes conflictuadas puedan dirimir sus diferencias en la via prejudicial, para ello acuden ante
una persona facilitadora/conciliador, quien tiene la potestad de realizar propuestas vy
recomendaciones a las partes, de tal manera que les permita lograr un acuerdo mediante su
libertad y espontdnea voluntad, para poner fin a la controversia, caso contrario este

procedimiento sirve como requisito para recurrir a la via judicial (Gorjén y Steele, 2020).

Cumplimiento del principio de voluntariedad: Es la eleccidn libre y espontanea de los
sujetos conflictuados con el animo de concretar un acuerdo que satisfaga sus necesidades,
haciendo uso de la buena fe, sin estar sujetos a coercion y sin mediar engano,
comprometiéndose al cumplimiento de las obligaciones pactas (Secretaria del Trabajo y
Previsidon Social [PTSS], 2020). Por tanto, no se puede obligar a las partes a someterse a un
acuerdo, garantizando de esta forma su libertad de decisién, de tal manera que el acuerdo

gue se logre cumpla con las legalidades y sea duradero (Vargas, 2022).

Confianza en el método de conciliacidn: La confianza en el método de conciliacidn debe
tener como base el cumplimiento de la voluntariedad de las partes, asi como el conocimiento
y sometimiento del facilitador / conciliador de las técnicas de conciliacién y a lo dispuesto en
la legislacién laboral y con ella lograr la credibilidad ante las partes conflictuadas, lo que en su
conjunto garantiza la integridad del procedimiento, de las partes y del acuerdo que se alcance,

que a la postre serd valido y duradero (Gorjon, 2017).
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Efectividad de la reforma laboral: Esta descansa en la correcta aplicacidon de las
disposiciones establecidas en la ley y el adecuado uso de las técnicas de conciliaciéon que
deben desarrollar los conciliadores, para lograr los resultados esperados de la reforma laboral
que es garantizar a las partes una solucién rapida y flexible a sus conflictos (Feixas y otros,

2015).

1.10. Descripcion del método de estudio

En la presente investigacion se utilizdé una metodologia de naturaleza mixta,
sustentado en los métodos cualitativo y cuantitativo. La metodologia cualitativa es un proceso
interpretativo de indagacion basado en distintas tradiciones metodoldgicas. Este tipo de
investigacion es interpretativa, alude a la esencia, caracteristicas, diferencias, es decir, su
objetivo es explorar, entender, interpretar y describir el comportamiento de la realidad que
se estd estudiando, ayuda a analizar los puntos de vistas, emociones, experiencias y otros

aspectos no cuantificables y responde a la pregunta de investigacién (Vasquez, 2021).

La metodologia cuantitativa estd dirigida a la comprobacién de la hipodtesis, la
presencia y dindmica de las variables del estudio dentro del fendmeno en la que estad enfocada
la investigacion, lo cuantitativo permite la confirmacién por datos estadisticos de lo que se ha
explorado y analizado en la parte cualitativa de estudio, o sea, que ésta permite recolectar
datos numéricos o cuantificables, que permite analizar la informacidn e interpretar esos

resultados (Vasquez, 2021).

El tipo de estudio de esta investigacidon es descriptivo, en vista que, se detallan las
propiedades y caracteristicas de las variables de investigacidn, conforme el fendmeno
investigado, referido a los elementos que inciden en la efectividad de la reforma laboral

(Hernandez, 2014).

Para la recoleccidn de los datos la técnica utilizada en la fase cualitativa fueron las
entrevistas semiestructuradas y en la fase cuantitativa se aplicd encuestas; para el
procesamiento de los datos se utilizan los tipos de software MAXQDA en la metodologia
cualitativa y el software Statiscal Package for Social Sciences (SPSS) en la metodologia

cuantitativa.
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1.11. Delimitacion del estudio

En su delimitacidn la presente investigacion se desarrollé en Monterrey, Nuevo Ledn-
México, lo cual obedece a que se podia acceder de manera factible para la aplicacion de los
instrumentos, por ser una zona geograficamente considerable para este estudio, ademas que

esta Entidad Federativa es uno de los Estados industriales mas importantes del pais.

Para llevar a cabo la presente investigacién, la poblacidon de estudio fueron expertos
en derecho del trabajo en la metodologia cualitativa y trabajadores y conciliadores en el

enfoque cuantitativo.

1.12. Teorias fundamentales que sustentan la investigacion

Teoria Primaria

El conflicto segun Karl Marx (2015), en los procesos sociales, el hombre establece
relaciones con su medio, tales como las relaciones de produccion, constituia la relacion
antagonica entre la burguesia como clase dominante y el proletariado como la clase oprimida,
existiendo intereses contrapuestos entre estos, para llevar a cabo la produccion los hombres
requieren de ciertos vinculos y relaciones sociales, para Marx los duefios que ostentan la
propiedad son los dominantes y los que la trabajan son los que carecen de estas, resultando

evidente su relacion mutua como partes en un conflicto.

Teoria Secundaria

El conflicto segun Simmel (1986) la forma de socializacidn se basa en las relaciones y
la manera en la que los individuos socializan, y los conflictos sociales son una forma de
manifestacidn social, es decir que el conflicto hace referencia a una forma de disociacion,
confrontacion, de ruptura; empero esta manera de comprender el conflicto representa otro
aspecto también presente en él, la dimensién del conflicto como método de socializacion que

se manifiesta cuando se produce la lucha.
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Teoria Terciaria

Para Tijerina (1991), los individuos establecen sus propias percepciones sobre el
mundo en el que se desenvuelven, considera que las relaciones de produccidén no son
suficientes para mantener inalterable un orden de desigualdad social, segln este autor en
cada época se presentan intereses propios de la sociedad globalizada, argumentando que los
procesos histéricos no son lineales, sino que han estado envueltos en sobresaltos, que

generan conflictos sociales.

Marx (2015) consideraba que la clase de lucha era uno de los origenes de los conflictos,
poniendo en una contraposicion a la burguesia y la clase trabajadora, los duefios de la
produccién y quienes producen, para Simmel (1986), la forma de la relacién en sociedad
contribuye a la gestion de los conflictos, y Tijerina (1991) por su parte con un pensamiento
mas moderno, indica que los conflictos sociales se desarrollan conforme los momentos

historicos acaecidos.

Se coincide con estos autores del siglo pasado en la forma de considerar y abordar los
conflictos, sin embargo, en el actual siglo, se presenta otro panorama, hoy se busca poner fin
a ese antagonismo entre patrones y trabajadores, sin olvidar que siguen existiendo ricos y
pobres, sin embargo, se ha trabajado desde el Estado para que el empleador reconozca los
derechos que le asisten a los trabajadores, dejando de ver a estos como simples sujetos a sus

disposiciones, se sigue luchando para cambiar esa visién de relacidn entre ambos sujetos.

Es por ello, que, a través del nuevo paradigma de justicia, se prevé que exista armonia
en las relaciones sociales, es por ello que los legisladores le han dado un giro en los ultimos
afos y han implementado dentro de los procesos, que estos sean mas flexibles, dejando atrds
antiguas formas de resolver los conflictos donde las partes debian someter sus controversias
al arbitrio de un juez para que este decidiera por ellas. Con el uso de la justicia alternativa se
busca que haya cohesidn social, que no se causen ruptura y la restauracidn de relaciones. Por
lo que las teorias antes planteadas sirven de base para la presente investigacion. Para
Maldonado (2018) nos encontramos en un momento clave y oportuno para adecuar el

andamiaje juridico para alcanzar una justicia laboral plena.
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Tabla 2: Matriz de Congruencia de la Investigacion

Problema de Pregunta de Instrumento de Indicadores de
Objetivo General Objetivos Especificos Hipotesis Variables Método cientifico Marco tedrico
Investigacion Investigacion Medicién Medicién
Reconocer la Independientes:
Demostrar que importancia de la
los  principales conciliacién como X
Teoria Primera:
elementos que fase prejudicial, Los principales La conciliacion
La forma de El conflicto
inciden en la para la solucién de elementos que prejudicial.
solucién de los social segun Karl
efectividad de la conflictos. inciden  en la
conflictos antes de Marx (2015).
éCudles son los reforma laboral Establecer el efectividad de la Xyt
la reforma laboral Se utilizaron los
principales de 2019, en la alcance del reforma laboral del Cumplimiento del Técnica cualitativa:
del 2019 atentaba De naturaleza tipos de Teoria
elementos que solucién de cumplimiento del 2019 en la solucién principio de
contra los mixta softaware Secundaria:
inciden en la conflictos principio de de conflictos voluntariedad. Entrevista
derechos (metodologia MAXQDA para el El conflicto
efectividad de la individuales, en voluntariedad, en el individuales son: La semiestructurada
humanos de cualitativa y método social segun

acceso a la justicia
pronta y expedita.
Se espera que con
esta reforma los
casos sean

resueltos en

plazos mas cortos.

reforma  laboral
del 2019 en la
solucién de
conflictos

individuales?

sede prejudicial
son: La
conciliacién
prejudicial, el
cumplimiento
del principio de
voluntariedad vy
la confianza en el
método de

conciliacion.

procedimiento de

conciliacion.

Determinar la
confianza que
tienen los

trabajadores en el
método de
conciliacién a partir
de la reforma a la
Ley Federal del
Trabajo del 2019.

conciliacién

prejudicial, el
cumplimiento del
principio de
voluntariedad vy la
confianza en el
método de

conciliacion.

X3t
La confianza en el
método de

conciliacién.

Dependiente:

y:
Efectividad de la
reforma laboral del

2019.

cuantitativa).
Estudio

descriptivo.

Técnica cuantitativa:

Encuesta.

cualitativo y el
SPSS  para el
método

cuantitativo.

George Simmel

(1996).

Teoria Terciaria:

El conflicto
social segun
Benjamin

Tijerina (1991).

Fuente: Elaboracion propia (2024).
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CAPITULO 2: CONFLICTOS LABORALES Y SU FORMA DE SOLUCION. ENFOQUE EN LA JUSTICIA
ALTERNATIVA

2.1. Introduccion al capitulo 2

El presente capitulo tiene como objetivo presentar un preambulo del marco tedrico de
la investigacion, para ello, es importante resaltar la configuracion de los conflictos en su forma
general y en particular los conflictos laborales que se suscitan durante la relacién laboral o al
finalizar esta, por tal razdn se establece una aproximacion al concepto de conflictos en general
y en particular a los conflictos laborales, también se abordan las causas y los tipos de conflictos
laborales, finalmente, se presentan las formas de resolver estos conflictos laborales, con

énfasis en la justicia alternativa.

2.2. Una aproximacion al concepto de conflicto

Segln Galtung (1998), el conflicto es un fenémeno inherente a la vida y al ser humano,
esto no es malo, sin embargo, puede alterar la realidad segln la manera en que se aborde.
Tiene muchas formas: la ideal es con no violencia, creatividad y empatia; la peor de todas es

uso de la violencia.

El conflicto es un fenédmeno fundamental para el cambio social, por ello no se le debe
considerar como algo negativo, las partes en conflictos tienen sus propios intereses, los
objetivos que persiguen son distintos y estos los ponen en contraposicion, ocurre que hay
conflictos donde las partes tienen una asimetria de poder, es decir que son casi iguales y en

otros casos la relacién de poder entre uno y otro es desigual (Mouly, 2022).

Los conflictos son eventos que forman parte de las relaciones humanas, en la cual se
suscitan ideas incompatibles de creencias, intereses, o emociones, y que a su vez estos se
clasifican segun sus diferentes tipologias; entre ellos estan los conflictos intrapersonales
comprendidos como aquellos que se perciben de manera intimas, es decir, con uno mismo;
por otro lado, estan los conflictos interpersonales, estos son la exteriorizacidon del contraste
de la forma de pensar con otras personas, también estan los conflictos intragrupales que son

aquellos que se generan dentro de un grupo o comunidad (Steele y otros, 2022).
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Por su parte Castro (2018) manifiesta que los conflictos son situaciones y conductas
habituales de la convivencia y relaciones vecinales, humanas e interpersonales en donde tanto
la percepcidn, las normas, los valores, necesidades, la tolerancia, deseos, expectativas o

intereses, no son aceptadas por la parte conflictiva.

También sefiala que existen los conflictos de naturaleza personal, hasta de naturaleza
internacional, asi como conflictos sobre datos de la informacidn, relaciones, valores, recursos,
historia, estructurales y psicoldgicas, internas, externas, y que a su vez el conflicto sirve como
medio para el cambio a partir de una situacion explicita conflictiva que desencadena
reacciones positivas o no. Asimismo, afirma que cuando uno entra en conflicto con alguien de
su entorno es porqué en cierta parte se siente amenazado desde sus valores sociales, morales,

culturales, entre otros.

Se puede considerar a los conflictos, como aquellos sucesos o acontecimientos que se
originan producto de la convivencia humana, puesto que, entre los seres humanos siempre
habra quienes disientan de determinadas ideas, creencias, informacién u otros motivos, lo
que produce fricciones en determinados sectores o grupos de la sociedad, no obstante, el
conflicto no debe considerarse como algo negativo, en vista que éste muchas veces viene a
provocar cambios sociales, lo importante a tomar en consideracidn es la correcta gestién de
estos para que la solucién alcanzada sea en beneficio de los sujetos conflictuados y de la

sociedad.

2.3. Definicion de conflictos laborales

En cuanto a la definicidn de conflictos laborales segiin Cabanellas citado por De Buen
(2007) se comprende como conflictos de trabajo el que se origina de la prestacién de servicios
retribuidos por el patrono al trabajador; es decir, el derivado de la relacién laboral. Por su
parte, Rebollar (2018) advierte que el conflicto de trabajo emerge justamente de las relaciones
laborales, ya sea por las condiciones durante la prestacién del servicio, o sea, durante Ila

vigencia de la relacién o al término de esta.

El derecho laboral es una de las ramas mas dinamicas del derecho, en él se conjugan
el capital social y el capital humano, razén por la cual se generan diversos conflictos entre los
actores de la relacién laboral, denominados trabajadores y patrones o empleadores, aunque
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pueden suscitarse entre los mismos trabajadores, o entre los directivos de la compania, es
decir, que el conflicto puede ser horizontal o vertical, e incluso entre las organizaciones
sindicales, y entre estas y sus agremiados, en tal sentido, se considera que los conflictos
laborales son aquellos que emergen debido a la dinamica de las funciones ejercidas en los
centros de trabajo, asi como por el incumplimiento de las obligaciones que deben efectuar los

sujetos o actores de la relacién laboral.

2.4. Causas de los conflictos laborales

Para Requilme (2019)

Los conflictos de trabajo vienen a ser el presupuesto necesario para la aplicaciéon de
los diferentes modos que han adoptado los sistemas juridicos nacionales para
encontrar una adecuada solucidn de estos y asi lograr la convivencia pacifica de los

asociados (p.47).

Una de las ideas que se mantiene de los conflictos laborales es que envuelve las
posiciones antagoénicas entre los sujetos de la relacién laboral, es decir, patrones vy
trabajadores, lo que ocasiona una perturbacién a la estabilidad y paz laboral cuyo fin busca
resolver un problema concreto que se suscité producto de la relacién en el trabajo (Requilme,

2019).

Las causas de los conflictos laborales son diversas, en tal sentido, Japa (2021) plantea

las siguientes:

Cambio organizacional

El cambio tecnolégico, politico, social, los cambios organizacionales siempre estaran
presentes, el desempefio de la organizacion depende tanto de su equipamiento

tecnolégico como de la eficiencia de su fuerza de trabajo y de los estilos de gestidn.

Las redes sociales de la organizacién deben manejarse bidireccionalmente entre los
agentes para que la comunicacion sea eficaz. La flexibilizacién en la asignacion de las
diversas tareas, horarios y ubicacidén segun las necesidades de la organizacién debe ser

considerada de acuerdo con la conectividad de esta, de esa manera se convertira en la
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clave del éxito de la empresa. La cooperacion y el trabajo en equipo también deben
ser considerados, ya que permite la readaptacion a cualquier cambio inminente de la

organizacién (p.19).

Diferentes conjuntos de valores

Las personas se adhieren a distintos valores, en el centro laboral los valores pueden
ser tomados de distintas formas y eso puede generar conflictos. Dentro de una
organizacion los valores deben ser respetados, para poder realizar un mejor trabajo en
equipo. Los valores como respeto, confianza, responsabilidad, verdad y sinceridad son

esenciales para la convivencia en el centro de trabajo.

Considerada una herramienta valiosa para mejorar el compromiso de los trabajadores
con la misién y vision de la empresa, también denominado gestidn de valores. Cuando
los empleadores valoran y respetan los valores de sus trabajadores se crea un clima
laboral favorable, ya que el personal se compromete con la empresa para alcanzar

juntos el éxito (p.20).

Amenazas de estatus

En la jerarquia social de una persona en un grupo, los conflictos pueden surgir con
cualquiera que amenace su estatus. A lo largo del tiempo, se han notado estructuras
verticales dentro de la organizacion, lo cual ha generado subordinacién de los
trabajadores y esto a su vez ha generado descontento en los mismos, lo cual crea falta

de compromiso de estos, con su empleador (p.20).

Percepciones contrastantes

Las personas perciben las cosas de manera distinta segin las experiencias que
tuvieron. En vista que, la percepcién es un proceso en el que el ser humano intenta
reducir sorpresas prediciendo acontecimientos futuros para lograr ir mas alla, se puede
reexaminar la informacidn obtenida en su anterior experiencia y adicionar informacién
de interés. Todo lo mencionado puede repercutir en la conducta del individuo y esto a

su vez puede crear conflicto dentro de la organizacién (p.20).
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Por ello, es importante que toda organizacion tenga en claro el objetivo central de su
existencia. De esta manera la empresa estara orientando al talento humano a lograr el

objetivo principal de la organizacion y eso se reflejard en el trabajo en equipo (p.21).

Falta de confianza

La gente piensa que el miedo es malo, que la vida solo se puede vivir si no existe miedo,
dolor, tristeza o frustracion, pero no se dan cuenta de que todo lo mencionado es parte
de la vida. Se puede hacer del miedo el mejor aliado para enfrentar cosas que en
primera instancia se perciben que pueden rebasar a la persona, pero para ello hay que
prepararse. Porque cada dia se aprenden cosas nuevas y una de las mayores
discapacidades en el mundo es la falta de confianza en uno mismo. Pero se puede
alegar también que la falta de confianza o desconfianza es uno de los conflictos que

afecta a las organizaciones en la actualidad (p21).

Descortesia

La descortesia en el trabajo demuestra que en un centro de trabajo no hay
consideracién por los demas, mas que por las cosas de uno mismo, la descortesia

dentro del centro del trabajo produce aumento de ira o conflicto (p.22).

Tareas dificiles

Es cuando al trabajador le asignan tareas dificiles y desagradables que pueden terminar
en conflicto. Eso puede causar conflicto intrapersonal, asignar tareas debe ser un tema
bien revisado para evitar conflictos. Sin embargo, la gestidn de las tareas valiéndose
de herramientas eficaces por parte del administrador de talento puede ayudar a
mitigar estos conflictos dentro de la organizacion. Esto consiste en reconocer las tareas
y los trabajos pendientes para su correcta ejecucion. Ya qué permite reducir horas no
productivas, acelera la ejecucién de los trabajos y mejora la coordinacion de los

equipos (p.22).
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Choques de personalidad

En muchas ocasiones no todos piensan, sienten o actian del mismo modo, ahi surgen
las diferencias de personalidad que ocasionan conflictos. Lo que puede generar este

conflicto puede ser la diferencia en el estilo de trabajo.

También cabe mencionar que el cinismo, la arrogancia o la irritabilidad pueden
contribuir a una actitud de negatividad. Si la personalidad de una persona es alegre

dificilmente puede interactuar con una persona con una actitud negativa.

Hay que tener presente que los choques entre las diferentes personalidades no
siempre son los motivos mads frecuentes por lo que surgen conflictos en la empresa. Al
contrario, muchos problemas en realidad son del tipo organizacional y colectivo,
siendo atribuidos erroneamente a las caracteristicas individuales de ciertas personas
porque es una forma inmediata de determinar una explicacién sobre la situacién. Lo
cual, tiene como resultado la disminucidn de la calidad del trabajo y el disfrute de este,

junto con ello se incrementa el estrés laboral (p.23).

Con lo anterior se describe el conjunto de conflictos que se pueden generar en una
organizacién o empresa desde el cambio organizacional, lo cual trastoca los intereses de los
trabajadores que laboran para la empresa y que pueden ser provocados por razones
tecnolédgicas, politicas de reorganizacién, asi como por la designacidn de tareas, los horarios,

jornadas y por la ubicacién del centro de trabajo.

Los valores deben ser puestos en practica en todos los momentos de la vida, incluido
en el desarrollo profesional, es por tal razén que en las empresas se deben hacer presente
esos valores inherentes al ser humano, por ello los trabajadores deben dirigirse con respeto
hacia sus compafieros de trabajo, asi como a los directivos, o cargos de direccién y de igual

manera estos hacia los trabajadores, es decir que, en este sentido, el respeto es bidireccional.

La amenaza de estatus es una forma de crear descontentos entre los trabajadores de
una empresa, las empresas necesitan de un determinado nimero de trabajadores que sean
los que dirijan el desarrollo de las labores u objetivos para el cual fue creada la compaifiia, sin

embargo, quienes ocupan cargos de direccién deben tratar al resto de trabajadores con
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mucho respeto y hacerlos sentir que ellos son miembros importantes de esta, y que a su vez

son un equipo en el cual todos realizan aportes valiosos.

Las percepciones contrastantes son sucesos que las personas consideran que se daran
0 se ocasionaran de la manera que ellos lo sienten o visualizan, esto viene aparejado con
situaciones que con anterioridad hayan experimentado, lo cual trastoca el comportamiento
de los trabajadores, lo que puede ocasionar problemas a la empresa, es por ello, la
importancia que la empresa tenga claro los objetivos para los cuales fue creada, de tal manera

gue pueda dirigirse a los trabajadores hacia el cumplimiento de ese objetivo de la compaiiia.

La falta de confianza es otra de las causas de conflictos en las empresas y es que ésta
trae consigo otros sentimientos en el ser humano que les provoca la paralizacion de seguir
avanzando en su desarrollo personal y profesional, esto al trasladarse al dmbito laboral,
provoca que los trabajadores o empleadores exterioricen esa falta de confianza de una
manera negativa, haciendo sentir mal a los demas, creando un ambiente de hostilidad dentro

de la empresa.

La descortesia es demostrar falta de valores de las personas que la padecen, esto
provoca incomodidad dentro de una empresa, puesto que la persona que la padece actua de
una forma egoista sin tener consideraciéon hacia el resto del personal de la empresa,

interesandose Unicamente en su bienestar y desarrollo.

Las tareas dificiles es otro tema que puede ocasionar conflictos en una empresa, si bien
es cierto cada puesto de trabajo trae sus complejidades, no menos cierto es que en algunos
casos donde un grupo de trabajadores tienen las mismas funciones, el responsable de talento
humano o en su defecto el responsable directo de los trabajadores procurara realizar una
adecuada distribucién de la carga laboral, evitando saturar a ciertos trabajadores con mas

trabajo que otros o con tareas mas dificiles para unos y menos complejas para otros.

En cuanto a los choques de personalidad como causa de conflictos se puede decir que
todas las personas tienen su propia forma de conducirse conforme a su personalidad o manera
de pensamiento, razén por la cual en una empresa convergen distintos trabajadores con
diferentes pensamientos, es por ello que en las empresas se debe tener en consideracién la
forma en que pueden englobarse todos los trabajadores indistintamente de su caracter,
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puesto que entre ellos debe existir un objetivo en comun, asi como el realizar el trabajo en
equipo en pro del desarrollo de la empresa, lo cual a su vez se convierte en beneficio para
ellos. En todos estos tipos de conflictos que pueden producirse, la empresa debe contar con
las herramientas juridicas o politicas internas preventivas para evitarlos y en los casos que
estos se produzcan, cuente con mecanismos para poder resolverlos tomando las

consideraciones necesarias para la correcta gestion de estos.

Por su parte Camacho (2021) considera que las causas de los conflictos son:

. Ambas partes tienen aspiraciones altas.

. Falta confianza entre las partes.

. No existen lazos entre las partes.

. Existe distancia personal y social.

. Ambas partes se perciben como fuertes.

. Los vincula el antagonismo o beligerancia.

. Los puntos de vista se polarizan.

. Sobreviene el deseo de tomar la ley en las manos.
. Se involucran subgrupos.

. Las partes se mantienen inflexibles.

2.5. Tipos de conflictos laborales

Para la clasificacion de los conflictos labores se emplean diferentes criterios entre los
gue destacan; la condicidn de las personas enfrentadas, y que participan en el desarrollo de
la empresa, el contenido de la reivindicacion de los trabajadores o el objeto relacionado en el
conflicto, asi como el modo o procedimiento para dirimir el conflicto siempre que esté
apegado al ordenamiento juridico, para no vulnerar los derechos de las partes, y evitar

acciones contrarias al orden publico (Requilme, 2019, p. 47).

Debido a los sujetos involucrados

Los conflictos debido a los sujetos involucrados son aquellos en los que se colocan
frente a frente trabajador y patrén, es decir, los protagonistas de la relacién laboral, estos,

son los conflictos tipicos, puesto que se trata de intereses contrarios en el ambito de
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produccién; los surgidos entre trabajadores, son contrarios a la uniéon fraterna o
companferismo, estos se derivan de las diferencias que surgen entre ellos vy, los suscitados

entre patrones (Davalos, 2015).

Lo anterior se refiere a los conflictos que se producen entre trabajadores y patrones o
empleadores considerados como las controversias tipicas o comunes que se originan, en las
relaciones laborales, puesto que en este se enfrentan los componentes del proceso
productivo, como son el trabajo y capital econdmico; conforme a este escenario se comprende
que se trata de las diferencias laborales mas numerosas e importantes que se dan durante la

relacion laboral.

Estos conflictos pueden ser de tres tipos: a) Entre trabajadores de una misma empresa;
se presentan en torno a cuestiones de preferencia, antigliedad y ascensos y todo aquello que
cause una molestia o desavenencia entre estos sujetos. b) Entre sindicatos; son conflictos de
naturaleza colectiva, que giran en relacidén con la titularidad de derechos y acciones sindicales.
c) Entre trabajadores y sindicatos; se refiere a controversias entre un sindicato y sus
agremiados o no, por motivos originados en la indebida aplicacién de las clausulas de ingreso
o separacion, o de los estatutos, asi como de otros motivos que cause una molestia

(Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2013).

Estos tipos de conflictos se pueden dar entre los mismos trabajadores por sucesos que
causen molestias entre estos, asimismo, se suscitan entre sindicatos de una misma empresa
lo cual pasan a formar parte de problemas colectivos, un claro ejemplo seria la titularidad de
derecho de representacién de los trabajadores o administracién de los convenios colectivos o
contratos ley, ademds puede ser ocasionado por diferencias entre los trabajadores y los
sindicatos, debido al mal manejo de las cldusulas contempladas en sus estatutos, o rendicién
de cuentas, o entre los sindicatos y sus empleadores por incumplimiento a los contratos

colectivos, Reglamentos Interiores de Trabajo, Contrato Ley, y otras disposiciones legales.

De lo anterior, cabe mencionar que los conflictos laborales individuales que se susciten
entre trabajadores pueden ser resueltos de manera interna en las empresas, es decir, los
trabajadores conflictuados, el area de recursos o talento humanos y el sindicato en caso de

gue exista, le corresponde la tarea de llevar a cabo la forma de resolver el conflicto. Ahora
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bien, cuando los conflictos surgen entre un trabajador y el empleador, o entre un grupo de
trabajadores un empleador o un grupo de empleadores, estos se resolveran de manera

interna o recurrir a las autoridades laborales para que esta coadyuve a resolver sus conflictos.

En funcidn de la naturaleza del conflicto

La doctrina, la jurisprudencia y la ley consideran que, atendiendo a la naturaleza o
contenido de los conflictos, éstos pueden ser de orden juridico o de orden econdmico. Los
conflictos juridicos estan referidos al que versa sobre la interpretacién o cumplimiento de una
norma laboral, dicho de otra manera, a disposiciones legales o contractuales, incluida la
convencion colectiva, en cuanto a los de orden econdmicos, estos estan relacionados a la
modificacion de las condiciones de trabajo, en otras palabras, los conflictos econémicos se

refieren al establecimiento o a la modificacidn de las condiciones laborales (De Buen, 2007).

Los conflictos en razén de su naturaleza pueden darse desde el orden juridico, que es
sobre lo contemplado en las normas correspondientes como los derechos y obligaciones que
les corresponde a las partes, o de precepto econdmico como puede ser el pago de
prestaciones o de utilidades que le corresponden al trabajador, y el empleador se niega a
pagarlas o bien reconoce una cantidad menor en incumplimiento a lo que en derecho
corresponde. Asimismo, estos pueden estar relacionados con las alteraciones o reformas que
se generen en la relacién laboral y que traiga como consecuencia una afectaciéon econdémica
para los trabajadores, como puede ser la reduccion de salarios, la suspensiéon o anulacion de

bonos o incentivos, asi como otros ligados estas condiciones.

Por el tipo de interés que se afecta

Esta clasificacién corresponde a la jerarquia del interés afectado con el conflicto, sin
gue este sea necesariamente una afectacién numérica; es decir, esta clasificacién no responde
necesariamente al nimero de antagonistas y estos a su vez se clasifican en individuales y
colectivos. Se comprende por conflictos individuales los que afectan el interés de uno o varios
trabajadores. Y son colectivos aquellos que afectan el interés de los sindicatos, o gremial de

los trabajadores (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2013).
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En este tipo de conflictos se ven perturbados derechos tanto de trabajadores en su
forma individual a asi como grupal, estos no solo se dan desde el punto de vista de una
afectacién econdmica, por ejemplo puede ser el traslado de un trabajador a otro puesto, sin
que se cumpla con las mismas condiciones laborales que tenia, o el traslado de un grupo de
trabajadores de una zona a otra, afectando de manera directa el desarrollo normal que este
tenia, puesto que tendra que sacrificar tiempo personal para poder dar cumplimiento a sus
funciones, bajo estas modificaciones y en el ambito colectivo puede haber afectaciones en la
disminucion o cambio de una o mas cldusulas contempladas en el convenio colectivo que

altere el normal desempeno de labores.

Los conflictos laborales tienen un sentido mixto, es decir, patrimonial y personal,
debido al caracter personal de la prestacién del servicio y del factor salarial, por otro lado,
esto trascienden de la individualidad de los sujetos, y a la vez pueden tener una repercusién
social, puesto que la comunidad vela porque se garantice el cumplimiento de las normas
legales que tratan de armonizar los factores de la produccién (Camacho, 2021). Concordamos
con el autor, puesto que en los conflictos de orden laboral se conjugan los intereses
patrimoniales y personales, por un lado, el capital del empleador que tiene como objetivo el
incremento de éste y por parte del trabajador que se le garanticen mejores condiciones

laborales, incluido la mejora salarial periédica que se sujete a la realidad social y econdmica.

De Buen (2007) estable la siguiente clasificacion de los conflictos laborales:

Conflictos obrero- patronales: estos radican en las diferencias ocasionadas en razén de
la relacion laboral, la cual puede ser ya constituida y surgir en los casos de
modificacion, suspensiodn, rescision, o terminacién del contrato de trabajo, no
obstante, estos podrian aparecer desde el surgimiento de la relacion laboral, ejemplo
de lo anterior es que el trabajador procure ser contratado en razén de los derechos de
preferencias sefalados en los articulos 154, 155, 156 y 157 de la LFT, asimismo, se
puede dar este tipo de conflictos al final de la relacién laboral, este autor nos plantea
el caso de muerte del trabajador en el que sus beneficiaros reclamaren
responsabilidades por riesgos profesionales sujeto a obligacién del empleador, o en lo

relacionado con el pago de la antigliedad.
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En razon de lo anterior segun el autor, los conflictos pueden subdividirse en:
individuales de caracter juridico: estos se dan cuando se pone en juego el interés de un
trabajador, aunque también podria ser de varios, incluso esta situacién podria afectar a la
totalidad de trabajadores de la empresa, para dar mayor claridad, se puede estar frente a este
tipo de conflictos cuando el interés se trata de la interpretacién o cumplimiento de una
disposicion legal, la cual puede estar contenida en la Constitucion, la Ley, Reglamento Interior
de Trabajo, Convencidn Colectiva o Contrato Ley. Seglin De Buen, también se les considera
como conflictos general o plural como es el caso de la acumulacién de acciones promovido

por diversos demandantes en contra de un mismo demandado.

Otra de las subdivisiones son los conflictos individuales de caracter econdmico: Se
debe comprender a este tipo cuando se pone en juego la nueva fijacién de condiciones de

trabajo y que alteran las condiciones econémicas de conformidad al articulo 57 de la LFT.

Otro tipo de conflictos sefialados por el citado autor son los Colectivos de caracter
juridico: Cuando surgen estamos ante la presencia necesaria de un interés colectivo, el
conflicto y su solucién afecta las condiciones de cada de uno de los trabajadores de la
empresa, o a determinado grupo, estos pueden ser derivados de lo contemplado en la ley,
pero también de la convencidn colectiva, un claro ejemplo de estos seria el despido de una

determinada cantidad de trabajadores sin que medie causa justificada.

De Buen manifiesta que estamos frente a un conflicto colectivo cuando el interés
Unicamente puede ser reclamado por un grupo, y no por los individuos que lo conforman.
Plantea este autor que un interés colectivo deriva de un cambio, de las exigencias que realice
un sindicato con el fin lograr la suscripcidn de un convenio colectivo, que este sea cumplido y

se realice su revision.

También enuncia que los conflictos colectivos de caracter econdmico traen aparejado
un tras fondo econdmico, un ejemplo de estos es cuando se requiere el aumento o
disminucion de personal, las jornadas y horarios, los salarios, en fin, cuando trae consigo la
modificacidn de las condiciones de trabajo de la empresa o establecimiento; es importante

mencionar que estos cambios no deben desmejorar los derechos establecidos en las leyes.
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Otro tipo de conflictos son los Inter — obreros: Estos se refieren a disputas entre
trabajadores motivadas por cuestiones de preferencia para ocupar un nuevo puesto vacante,
traen consigo un interés econémico en vista que cualquier trabajador tiene el deseo de una
oportunidad de crecimiento que le permita mayores ingresos y mejores condiciones, una de

sus caracteristicas es que repercuta en el patrén, en el sindicato o en ambos.

Por otro lado, estan los Conflictos inter — sindicales: Estos se reducen a la titularidad
de un contrato colectivo o de la administracion de un contrato ley, o también que se persiga
la cancelacidon del registro del otro sindicato es decir el demandado, por no cumplir los

requisitos de ley, estos conflictos representan los de orden juridicos colectivos.

Conflictos entre trabajadores y sindicatos: estos pueden darse por motivos o
procedimientos de expulsion de los miembros del sindicato o por las correcciones de orden
disciplinarias conforme la ley, cabe mencionar que la Ley Federal del Trabajo no permite la
cldusula de exclusién de los miembros del sindicato, por lo que un despido bajo esta
circunstancia seria violatorio y la parte empleadora incurriria en una violaciéon y por ende
enfrentar un procedimiento legal, por tanto ya no queda al arbitrio la potestad de los

sindicatos de solicitar al empleador el despido a los trabajadores mediante esa figura juridica.

Conflictos entre patrones: hablar de conflictos netamente entre patrones no es comun
encontrarlos en el orden laboral, las controversias que se suscitan entre estos son antecedidas
por problemas con los trabajadores, ejemplo la sustituciéon del empleador, el responsable ante
algln accidente laboral o enfermedades profesionales, recurriendo a la responsabilidad

solidaria.

Conflictos entre sindicatos y el Estado: estos se pueden dar como consecuencia de las
obligaciones establecidas en la ley, como requisitos que deben cumplir los sindicatos, tales
como los registros en el CFCRL, las rendiciones de cuentas periddicas, el no permitirsele la

perpetuidad a los miembros de la Junta, entre otros.

2.6. Medios de solucion de los conflictos laborales. Enfoque en la justicia restaurativa

Los conflictos laborales pueden ser resueltos a través de métodos autocompositivos

donde son las partes quienes ponen la solucién al conflicto, mediante un acuerdo, en el cual
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se comprometen a dar cumplimiento a lo pactado, para lo cual se requiere del apoyo de un
tercero neutral. Pero también se pueden resolver mediante los tradicionales procedimientos
heterocompositivo donde un tercero denominado juez decide la controversia, a través de una

sentencia.

En cuanto a los medios o formas de solucion de los conflictos laborales De Buen (2007)
sefiala que estos pueden ser resueltos de forma directa entre las partes indicando que este se
concreta con el pago, la transaccién o la convencidn como acuerdo entre las partes, para lo
cual se debe estar a lo dispuesto en el articulo 33 de la LFT. La resolucién de los conflictos a
través de medios alternativos es una decision libre de las partes, es decir, que la ley no puede
obligarles a que lleguen a un convenio, Unicamente puede obligarlos a que se intente alcanzar

un acuerdo, entre estas formas se encuentra la conciliacidn, la mediacidn y el arbitraje.

Cuando se habla de la solucidn con intervencién de terceros es cuando esta se logra a
través de diversas maneras, procurando como esencia la decisidén propia de los interesados,
para esto se puede contar con el apoyo de conciliadores, mediadores, arbitros o recurrir a una
segunda instancia es decir, ante los tribunales laborales para que el asunto sea resuelto por
un tercero mediante una sentencia, aunque en el caso del arbitraje el arbitro emite un laudo
gue hace las veces de una sentencia, en estos casos existe la coaccién para el cumplimiento
de lo resuelto, este no es el resultado mas idoneo, pero es requerido para que no subsista el

conflicto y con ello la violencia (De Buen, 2007).

Para efecto de conocer de que se tratan estos medios de solucion de los conflictos

laborales podemos sefalar que:

La conciliacidon es un procedimiento para poner fin a los conflictos laborales, juridicos
y de interés, individuales y colectivos, con la intervencién de un tercero que ni propone
ni decide, pero aproxima a las partes para la celebracién de un acuerdo previo a la

resolucién jurisdiccional (De Buen, 2007, pp. 94-95).

Por su parte Cornelio y Rodriguez (2020, p. 248) consideran que:

La conciliacién es un mecanismo de solucién de controversias que no requiere

rigurosamente de la participacion jurisdiccional, sino que como principio fundamental
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requiere de la voluntad de las partes en un conflicto el cual desean resolverlo de
manera consensuada con la participacidon de un profesional que dirige a las partes en

el didlogo y la comunicacidn efectiva.

No coincidimos con De Buen cuando dice que el conciliador no propone, la conciliacién,
es un medio de solucién de conflictos, por medio del cual las partes recurren a un tercero
neutral para que les apoye a encontrar una solucidn, este facilitador denominado conciliador
tiene las facultades de proponerle a las partes la formas de poner fin al conflicto, sin embargo,
siendo ellas las duefias de la controversia, deciden si aceptan o no llegar a un convenio que

satisfaga los intereses de ambas.

En cuanto a la mediacién, Gorjén (2017) sefiala que los MASC en particular la
mediacidn, ha sido comprendida como un sistema de resolucién de conflictos y a su vez como
un sistema generador de conocimientos, sin embargo, considera que no existe una cultura de
su implementacion en la solucidon de conflictos particulares, siendo la causa de esto el
desconocimiento de su valor. En la mediacidn, las partes también recurren a un facilitador
denominado mediador quien dirige el procedimiento, pero este a diferencia del conciliador

no realiza propuesta a las partes.

Aunque para Requilme (2019) el mediador debe presentar un dnimo de acercamiento
entre las partes para la solucién del conflicto, a diferencia del arbitro que tiene como papel
imponer una decisidn con la cual se resuelve la disputa y que es de estricto cumplimiento para
las partes, ya que en caso de no cumplirse se puede solicitar la ejecucién de lo ordenado. Esto
no quiere decir que en los otros métodos de solucion no procede la ejecucién del convenio,

para ello hay que estar a lo dispuesto de las leyes o normas correspondientes.

“El arbitraje es una institucién de amplio arraigo como medio para alcanzar la solucién
de los conflictos sociales” (De Buen, 2007, p. 97). En México por mas de un siglo el arbitraje
fue el medio de solucidn de conflictos con el que se resolvian las diferencias entre las partes y
gue tenia un caracter obligatorio de conformidad al articulo 123 fraccién XX del apartado A
de la CPEUM, salvo en el caso de huelga, el arbitraje estaba a cargo de autoridades
administrativas con caracter de jurisdiccionales, como eran las Juntas de Conciliacién vy

Arbitraje. “El arbitraje es la resolucién dictada por un tercero que resulta obligatoria en virtud
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del previo compromiso, asumido con las formalidades debidas, por las partes interesadas” (De

Buen, 2007, p. 97).

En el arbitraje, las partes de previo pactan la busqueda de un experto que les apoye a
encontrar la solucion del conflicto, en caso de que las partes no se pongan de acuerdo antes
de una decision del arbitro, este tercero es quien decide resolver el conflicto por medio de un

laudo arbitral, que tiene el mismo valor que una sentencia.

Por otro lado, estd la intervencidn jurisdiccional como forma de solucionar los
conflictos, lo cual antes de la reforma del 2019 en México estaba a cargo de las Juntas de
Conciliacién y arbitraje que dependian del Poder Ejecutivo, hoy estos estdn a cargo de
tribunales labores dependientes del Poder Judicial, es decir que hoy los conflictos entre
patrones y trabajadores se resuelven en sede judicial a través de jueces embestidos de
jurisdiccion para resolver los conflictos que ante ellos se presenten, no sin antes pasar por el

procedimiento de conciliacién previsto en la ley, para los casos que asi lo requieran.

En el caso del método heterocompositivo se estd frente a un proceso o procedimiento,
en el cual las partes recurren ante los tribunales laborales para que sea el juez quien a través
de una sentencia decida las resultas del conflicto, ordenando que una de las partes cumpla
con la sentencia emitida, es decir, al igual que en el arbitraje la decisidon que le pone fin al

conflicto depende de un tercero ajeno a la controversia.

Con los métodos alternos de solucidn de controversias las partes tienen la oportunidad
de dirimir sus disputas por medio del didlogo y el consenso, puesto que tienen la oportunidad
de expresar sus sentimientos, y poder dirigirse en libertad, tener la oportunidad de analizar
los pro y contra de los acuerdos, pero sobre todo la oportunidad de que el dafio que se ha
causado pueda ser resarcido, pues no basta con ver la conciliacidn como una simple
transaccién, donde el trabajador obtiene un pago pecuniario por medio de las peticiones
hechas, sino que se puede abordar el conflicto desde sus génesis, conocer las causas écual es

la molestia de la parte afecta? pues muchas veces la contra parte se cierra a no escucharla.

Algo interesante y que vale la pena destacar es que con la conciliacion laboral como
via privilegiada conforme la reforma laboral del 2019, el procedimiento llevado a cabo en los
Centros de Conciliacion, se espera que las partes materiales es decir, los duefios del conflicto
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tengan la oportunidad de verse cara a cara y poder expresar sus desavenencias y las formas o
alternativas que tienen para ponerles fin, sin embargo, la ley en el articulo 684-E deja a salvo
el derecho de la parte empleadora que esta pueda ser representada, dicho de otra manera,
que la parte empleadora puede hacerse presente a la audiencia de conciliacién a través de la
personas que delegue, pues asi lo deja sentado el articulo citado en la fraccién VIl parte in fine
o 4 s . .

El patrén debera asistir personalmente o por conducto de representante con las facultades

suficientes para obligarse en su nombre”.

Lo anterior permite hacer la reflexidn en el sentido de que si en el caso concreto la
parte empleadora nombra a un abogado para que lo represente, este Unicamente cumple con
un mandato que se le esta extendiendo, donde cuenta con facultades limitadas, en la préctica
un claro ejemplo es que los abogados al momento de los acuerdos no siempre cuentan con la
libertad de proponer montos o formas definitivas de pago, lo que les obliga a que en ese
momento se comuniquen con sus representados para plantearle las propuestas de la
contraparte, para que sea el empleador quien decida si acepta o no la propuesta. Es decir, |a
ley al que si le obliga que esté presente como parte material es al trabajador, a quien se le
permite que se haga acompafar por una persona de confianza, quien no tendrd intervencién

de ley, y que juega un papel meramente de asesoramiento para la parte trabajadora.

En la via jurisdiccional podria suceder lo mismo, puesto que la ley en el articulo 773 E
establece que las partes pueden hacerse representar por apoderados, y en caso del trabajador
debe hacerse acompanar de abogado, licenciado en derecho o pasante. Con relacién a lo
anterior vale la pena destacar que la ley no cumple estrictamente con el espiritu de los
métodos de solucién de controversia, cuyo objetivo es que sean los duefios del conflicto
quienes comparezcan directamente en aras de buscar una salida amistosa y satisfactoria a la

controversia.

Con la reforma laboral del 2019 en el derecho laboral mexicano, los conflictos pueden
resolverse a través de los métodos autocompositivos especialmente la conciliacidn, inclusive
de forma extrajudicial, es decir, fuera de los centros de conciliacién o de los tribunales
laborales, sin embargo, el convenio se debe certificar ante estas autoridades, segun

corresponda, asimismo, de conformidad al articulo 33 de la LFT, en caso de que haya alguna
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renuncia de derecho podra recurrirse ante el tribunal competente para dejar sin efectos la

clausula viciosa.

Cabe aclarar, que en los casos de huelga ademas de usar la conciliacidn las partes
pueden resolver el conflicto a través del arbitraje. La conciliacion puede llevarse a cabo en la
via administrativa en los Centros de Conciliacion Federales y Locales y asimismo, en la via
judicial, si bien es cierto, la ley Federal del Trabajo no establece el procedimiento de
Conciliacién en la via jurisdiccional, de conformidad al articulo 774 Bis en cualquier estado del
procedimiento, las partes podran mediante la conciliacion, celebrar un convenio que ponga
fin al juicio, por otra parte el articulo 873k) indica que en todo momento se fomentara la
conciliacion como la via privilegiada para la solucién del conflicto, ademas que destaca el rol

proactivo del juez.

Al respecto, la Constitucidon Politica en su articulo 17 establece que las leyes deben
prever mecanismos alternativos de solucién de controversias, de igual manera el mismo
cuerpo de ley en su articulo 123 sefiala que los patrones y trabajadores deben resolver el
conflicto en los tribunales laborales, pero de forma previa deben recurrir a la via
administrativa, esto se refuerza con el articulo 684 de la LFT que regula la tramitacién del
procedimiento de conciliacion. Cabe aclarar que a través de la conciliacién se pueden resolver

los conflictos tanto individuales como colectivos.

2.7. Reflexiones al capitulo 2

En conclusion, en este capitulo, se abordaron los principales conflictos que se suscitan
durante la relacién laboral, asi como las causas que lo originan y los sujetos involucrados;
también se establecid la definicién de conflictos. Asimismo, se han planteado las formas en
gue pueden ser resueltos los conflictos laborales, no obstante, la reforma laboral del 2019
privilegia a la conciliacion como método para la solucién de estos, bien en sede prejudicial o
jurisdiccional, ademas, permite la posibilidad de llegar a un acuerdo de manera extrajudicial y
su certificacién posterior ante las autoridades competentes, para lo cual se debe garantizar
gue no se violenten derechos de los trabajadores, para ello la ley prevé que estos pueden

recurrir a los tribunales competentes en caso de que existan nulidades que alegar.
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CAPITULO 3. LA CONCILIACION LABORAL COMO UN DERECHO HUMANO DE ACCESO A LA
JUSTICIA

3.1. Introduccion al capitulo 3

En este capitulo se aborda la importancia de la conciliacién como un derecho humano
de acceso a la justicia para las partes, se inicia sefialando una aproximacién a la
conceptualizacion de este medio de solucién de controversias, para ello se establen

definiciones que algunos autores han planteado sobre esta.

Asimismo, se establece el contexto de la conciliacién prejudicial, conforme Ila ultima
reforma laboral, indicando la forma de tramitacién de esta, tanto desde la parte general, es
decir lo contemplado en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la ley
reglamentaria Ley Federal del Trabajo, asi como las disposiciones especificas tales como La
Ley Organica del Centro Federal de Conciliacién y Registro Laboral y Ley Orgdnica del Centro
de Conciliacion Laboral del Estado de Nuevo Ledn. También se mencionan los actores que
intervienen en el procedimiento, y los casos en los que no se requiere transitar por la

conciliacion.

3.2. Aproximacion al concepto de conciliacion laboral

No existe una sola definicidn de la conciliaciéon laboral como método de solucién de
conflictos, sin embargo, en este apartado se establecen las que dan una aproximacion de su

conceptualizacién.

Para Torres (2021) la conciliacién es una via que beneficia a las partes intervinientes,
la cual, reconstruye el tejido social y promueve una cultura de paz. Por cuanto no debe ser
vista Unicamente como una herramienta que solo resuelve los conflictos, sino, como aquella
gue transforma las realidades de una manera pacifica, completa y voluntaria, ademas que es

oportuna para la reparacién del dano causado.

Cornelio y Rodriguez (2020, p. 248) definen la conciliacién como:

[...] un mecanismo de solucion de controversias que no requiere rigurosamente de la

participacidén jurisdiccional, sino que como principio fundamental requiere de la
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voluntad de las partes en un conflicto el cual desean resolverlo de manera
consensuada con la participacion de un profesional que dirige a las partes en el didlogo

y la comunicacién efectiva.

Al respecto Rivera (2022, p. 26) establece que:

La conciliacién es el medio de solucion de conflictos mas recurrente en diversas ramas
de derecho, en materia laboral la conciliaciéon constituye una alternativa idénea para
una reforma cultural a corto, mediano y largo plazo; el objetivo principal es sustanciar
el procedimiento de conciliacién de trabajadores y patrones en asuntos individuales y
colectivos, busca eliminar los rasgos autoritarios para realizar correctamente una
conciliacién, y que, con anterioridad, no se contaba con el personal capacitado para

mediar a las partes en un acuerdo satisfactorio.

Por su parte Martinez (2023) considera que la conciliacion laboral representa un
procedimiento de solucién de conflictos por medio de la intervencién de un tercero cuya
pretensién es dirimir las diferencias entre las partes y obtener un acuerdo satisfactorio entre
ellas, ésta persigue llegar a un acuerdo, de otra manera no tendria significado, ademas, se

puede hacer uso de ella hasta antes de que se dicte el laudo o sentencia.

En su diccionario de derecho laboral Sanchez (2013) define a la conciliacion como:
“Procedimiento entre partes de un conflicto en el que se hacen concesiones mutuas con la

intervencién de un tercero, que trata de acercarlas a fin de que logren un acuerdo” p.32.

En cuanto a su expresidon como institucion juridica, la conciliacién busca acercar a las
partes en conflicto para aminorar sus discrepancias con la ayuda de un facilitador denominado
conciliador; este procedimiento propicia el didlogo y la comunicacién entre las partes, para

que, a través de él, encuentren una solucién final a sus disputas (Rivera, 2022, p. 26).

La conciliaciédn como medio de solucidon de conflictos laborales tanto individuales y
colectivos, desempena una funcién importante como una forma de acceso a la justicia, dando
a las partes la oportunidad de ser asistido por un tercero neutral que coadyuve en encontrar

una salida a la disputa, las partes a través de este método tienen la oportunidad de expresar
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sus inconformidades y escuchar la posicion de la parte contraria, siendo ellas mismas quienes

al final deciden poner fin al conflicto, mediante la firma de un convenio.

3.3. Contexto actual de la conciliacion laboral en México

El Derecho Laboral mexicano ha experimentado profundos cambios entre ellos la
nueva forma de imparticién de justicia, la cual causd la desaparicion de las Juntas de
Conciliacién y Arbitraje para darle paso a los Centros de Conciliacién Federales y Locales,
drganos descentralizados y auténomos, asi como a los Tribunales Laborales Federales y
Locales, dependientes del Poder Judicial para que sea a través de ellos que los patrones y

trabajadores puedan dirimir sus controversias.

Entre los ejes del nuevo modelo de justicia laboral se encuentra la justicia expedita e
imparcial, contando en la via administrativa con los Centros de Conciliacién donde se ventila
la conciliacién prejudicial obligatoria, dichos centros cuentan con personalidad y patrimonio
propio, autonomia presupuestaria y de gestién, los cuales se integran y funcionan conforme
lo sefialado a la Ley Federal del Trabajo y leyes locales en cada entidad federativa (Supremo

Tribunal de Justicia del Estado de Jalisco, 2022).

Los Centros de Conciliacién entre otras facultades tienen la funcién de dirigir los
procedimientos de conciliacidn para solucionar los conflictos que se presenten entre patrones
y trabajadores, dicho procedimiento es un requisito previo que deben agotar las partes para

recurrir a la via jurisdiccional, en caso de no resolver el problema mediante un convenio.

La conciliacién prejudicial es obligatoria, pero, esto no quiere decir que las partes estén
obligadas a convenir, la obligatoriedad esta en la asistencia a la audiencia de conciliacién, el
acuerdo entre las partes es un derecho que les asiste y debe ser bajo su consentimiento de
conformidad al principio de voluntariedad, a través de esta fase prejudicial se busca que las
partes tengan la oportunidad de resolver sus diferencias de manera consensuada, rapida y

flexible y con ello descongestionar la via jurisdiccional.

Para hablar de la actual Conciliacion prejudicial en México, es necesario conocer el
contexto en el que ésta surgid, razén por lo cual es menester indicar que con la reforma

Constitucional del 24 de febrero de 2017 se establece en la Constitucion Politica, en el articulo
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123 Apartado A, fraccién XX que “todos aquellos conflictos que se susciten entre patrones y
trabajadores serdn resueltos por los Tribunales Laborales del Poder Judicial de la Federacién
o de las entidades federativas” y que previo a recurrir a estos las partes deben agotar el
procedimiento de Conciliacién, ante los Centros de Conciliacion Federal o Local, segun el caso

concreto.

Con la reforma constitucional del 2008 se establecié en la parte conducente del
articulo 17 de la Carta Magna que “las leyes preveran mecanismos alternativos de solucién de
controversias”, es asi como la Conciliacién prejudicial obligatoria como mecanismo alternativo
para resolver conflictos laborales es regulada en Ley Federal del Trabajo y su reforma del 1 de

mayo del 2019.

Antes de entablar una demanda en la via jurisdiccional es necesario agotar la via
administrativa, es decir, pasar por el procedimiento de conciliacién prejudicial obligatoria, de
conformidad al articulo 684 A al 684 U de la Ley Federal del Trabajo (Cdmara de Diputados del
Honorable Congreso de la Unidn, 2024b), salvo las excepciones contempladas en el articulo

685 ter de la citada norma.

La ley Federal del Trabajo prevé aquellos casos en los que se tutelan derechos laborales
fundamentales y a grupos en situacion de vulnerabilidad, por lo que ha establecido una lista
de los asuntos que no necesitan agotar la via prejudicial para que sean admitidos en los

Tribunales Laborales. Estos casos son:

I.  Discriminacién en el empleo y ocupacidon por embarazo, asi como por razones
de sexo, orientacidn sexual, raza, religidn, origen étnico, condicién social o
acoso u hostigamiento sexual;

II.  Designacidn de beneficiarios por muerte;

lll.  Prestaciones de seguridad social por riesgos de trabajo, maternidad,
enfermedades, invalidez, vida, guarderias y prestaciones en especie vy
accidentes de trabajo;

IV. Latutela de derechos fundamentales y libertades publicas, ambos de caracter

laboral, entendidos en estos rubros los relacionados con:
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a) La libertad de asociacion, libertad sindical y el reconocimiento efectivo
de la negociacidn colectiva;
b) Trata laboral, asi como trabajo forzoso y obligatorio, y

c) Trabajo infantil.

Para la actualizacién de estas excepciones se debe acreditar la existencia de indicios
que generen al tribunal la razonable sospecha, apariencia o presuncion de que se estdn

vulnerando alguno de estos derechos;

V. Ladisputa de la titularidad de contratos colectivos o contratos ley, y

VI.  Laimpugnacién de los estatutos de los sindicatos o su modificacién.

Si bien es cierto la Norma Suprema establece la obligatoriedad de recurrir a la instancia
prejudicial como requisito previo para entablar la demanda en sede jurisdiccional, la norma
secundaria establece las excepciones antes mencionadas, por un lado, se prohiben conductas
permisivas referidas a la trata, trabajo forzoso, el trabajo infantil, asi como aquellas formas de

discriminacion en el empleo.

El legislador buscd una forma de resolucién pronta, expedita y sin dilaciones, al ser
estos derechos fundamentales, cuyo objetivo es proteger a grupos en situaciones de
vulnerabilidad, razén por la cual los trabajadores que se vean envueltos en este tipo de
conflictos no tendran que agotar la via administrativa para que sus casos sean admitidos en la

via jurisdiccional.

3.4. Leyes especiales en materia de regulacién de los Centros de Conciliacion

Los centros de conciliacion federales y locales cuentan con sus propias leyes organicas,
en este apartado se presentan los articulos de dichas normas que se refieren a la descripcion
de estos drganos, de sus objetivos, los principios bajos los cuales deben regirse, la tramitacién

del procedimiento de conciliacion, y otras atribuciones.

La Ley Organica del Centro Federal de Conciliaciéon y Registro Laboral (Camara de

Diputados del Honorable Congreso de la Unién, 2020a) establece que:
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Articulo 1. El Centro Federal de Conciliacidn y Registro Laboral es un organismo publico
descentralizado de la Administracién Publica Federal, con personalidad juridica y patrimonio

propio, y con plena autonomia técnica, operativa, presupuestaria, de decisién y de gestién.

Articulo 5. El Centro tiene por objeto sustanciar el procedimiento de conciliacién que
deberan agotar los trabajadores y patrones, en asuntos individuales y colectivos del orden
federal, conforme lo establecido por los parrafos segundo y tercero de la fraccién XX del
articulo 123, Apartado A, de la Constitucidn y articulos 684-A a 684-E de la Ley Federal del

Trabajo.

Articulo 6. El Centro se regird por los principios de certeza, independencia, legalidad,
imparcialidad, igualdad, confiabilidad, eficacia, objetividad, profesionalismo, transparencia y

publicidad.

Articulo 7. El Centro contard con los servidores publicos que requiera para el
cumplimiento de sus funciones y atribuciones contenidas en su Estatuto Orgdnico. El Centro
contard con un servicio profesional que incorpore la perspectiva de género, el enfoque de
derechos humanos, asi como los mecanismos necesarios de gestién, promocién y
compensacion orientados a la jerarquizacion del empleo y la carrera publica, basado en el
mérito, el logro de resultados y en los valores de: vocacién de servicio, efectividad,
transparencia, eficiencia, cuidado de los recursos, orientacién a la ciudadania, calidad del

servicio, probidad, rendicién de cuentas, flexibilidad, mérito e idoneidad.

De las Atribuciones del Centro

Segun el articulo 9. Corresponden al Centro las siguientes atribuciones:

l. Realizar en el ambito federal la funcién conciliatoria individual prevista en el
parrafo cuarto de la fraccién XX del Apartado A del articulo 123 Constitucional;

Il. Realizar en el ambito federal la funcidén conciliatoria colectiva, misma que se
brindara a peticion de las partes o de la autoridad judicial;

Il. Establecer el servicio profesional de conformidad con los parametros

estipulados en la Ley Federal del Trabajo y esta Ley;
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V. Establecer planes de capacitacion de conformidad con lo previsto en la Ley
Federal del Trabajo y esta Ley;
VII. Expedir las constancias de no conciliacién;
VIIl.  Establecer un modelo de gestién conciliatoria y administrativa para su
adecuado funcionamiento;
IX.  Establecer el Cddigo de Conducta para las personas servidoras publicas al
Centro;
X. Imponer las multas que correspondan por el incumplimiento de las
disposiciones previstas en la Ley Federal del Trabajo, conforme a la

normatividad aplicable.

Para el caso del Centro de Conciliacién Local, de Nuevo Ledn, el Honorable Congreso
del Estado (2022) expidié su denominada Ley Orgdanica del Centro de Conciliacidn Laboral del

Estado de Nuevo Ledn, de la cual en este apartado se describiran los articulos conducentes:

Articulo 3. Para los efectos de esta Ley, se entenderd por:

II. Conciliacidon. El proceso en el que uno o mas conciliadores asisten a las partes en
conflicto, para facilitar las vias de dialogo, proponiendo alternativas y soluciones al conflicto

laboral.

Articulo 4. El Centro tendra su domicilio legal en la Ciudad de Monterrey, Nuevo Ledn
y podra establecer delegaciones en cualquiera de los Municipios del Estado; las cuales tendran
por objeto ofrecer el servicio publico de conciliacion laboral para la resolucién de los conflictos
entre trabajadores y patrones en asuntos del orden local antes de presentar demanda ante
los Tribunales, procurando el equilibrio entre los factores de la produccién y ofreciendo a

éstos una instancia eficaz y expedita.

Articulo 7. El Centro tendra las siguientes atribuciones:

I.  Ofrecer el servicio de conciliacion entre los trabajadores y los patrones, antes
de acudir a los juzgados laborales del orden local, de acuerdo con los articulos
123, apartado A fraccién XX, de la Constitucion Politica de los Estados Unidos

Mexicanos; 63 fraccion LXIII ultimo parrafo y 85 fraccién XXII de la Constitucion
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VI.
VII.

VIII.

XI.

XIl.

X1,

Politica del Estado Libre y Soberano de Nuevo Ledn, y 590-E y 590-F de la Ley
Federal del Trabajo.

Recibir solicitudes de conciliacion de los trabajadores y/o patrones para su
tramite.

Celebrar convenios entre las partes del conflicto laboral, de conformidad con
la Ley Federal del Trabajo, los cuales deberan hacerse por escrito y contener
una relacién circunstanciada de los hechos que lo motiven y de los derechos
comprendidos en él.

Expedir las constancias de no conciliacion.

Expedir copias certificadas de los convenios laborales que celebren en el
procedimiento de conciliacién, asi como de los documentos que obren en los
expedientes que se encuentren en los archivos del Centro.

Coordinar y supervisar las delegaciones que forman parte del Centro.

Adoptar un sistema de Servicio Profesional de Carrera y seleccionar mediante
concurso abierto en igualdad de condiciones a su personal, de conformidad con
las disposiciones establecidas en la Ley Federal del Trabajo y el Reglamento de
esta Ley.

Formar, capacitar y evaluar a los conciliadores para su profesionalizacidn.
Solicitar la colaboracidn de las dependencias y entidades de la Administracion
Puablica Federal, Estatales y Municipales, asi como de particulares, para el
debido cumplimiento de sus objetivos.

Establecer los convenios necesarios con instituciones publicas o privadas, asi
como con organizaciones de la sociedad civil, para lograr los propésitos de la
presente Ley.

Presentar anualmente a la persona titular del Poder Ejecutivo del Estado un
informe general de las actividades realizadas, asi como su proyecto de
presupuesto de egresos, a fin de que se considere en la iniciativa de Ley de
Egresos del Estado de Nuevo Ledn.

Llevar a cabo programas de difusién e informacidn, a través de los medios de
comunicacidon masiva que estime convenientes, para dar a conocer los servicios
que presta.

Imponer multas de conformidad con lo dispuesto por la Ley Federal del Trabajo.
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XIV. Las demas que le confiera esta Ley y otras disposiciones juridicas y legales

aplicables.

3.5. Actores que intervienen en la Conciliacién Prejudicial

En la audiencia de conciliacién prejudicial intervienen las partes en conflictos, es decir,
patrones y trabajadores, las partes pueden comparecer personalmente, sin embargo, en el
caso de los empleadores en la practica ellos se hacen representar por sus apoderados y los
trabajadores acuden a la audiencia acompanados por procuradores laborales de la

Procuraduria Laboral o por abogados particulares sin que estos tengan intervencién de ley.

En este procedimiento interviene un conciliador quien es un servidor publico con
capacidades y aptitudes sobre negociacion, ademds de dominar las técnicas de conciliacion,
el derecho del trabajo, de la seguridad social y los derechos humanos, es una persona neutral,
autonoma e independiente, quien tiene como funciones ejercer un rol proactivo durante el

procedimiento con el fin de buscar un acercamiento entre las partes.

La conciliacién puede evitar la judicializacion de un conflicto laboral y agiliza la
conclusion del conflicto, tiene practicamente abiertas las posibilidades que un juicio no tiene,

|Il

es decir, una conciliacién prejudicial puede darse el “ganar, ganar” entre ambas partes, es
meramente voluntario y bajo las posibilidades que estas puedan resolver conflictos, tiene la
oportunidad de brindar plazos para sus cumplimientos, y muchos beneficios que en la etapa
judicial no son voluntarios o tomados a consideracién. La conciliacion previa obligatoria

permite que las partes dialoguen en un primer momento para conocer sus expectativas del

conflicto. Esta radica en que las partes no recurren a la via judicial para resolver sus asuntos.

La Conciliacidn prejudicial, cuenta con muchas bondades para las partes, en principio,
que entre ellas resuelvan a su parecer el conflicto, con los montos o cuestiones que ellos
estimen pertinentes y justas; hay que resaltar, las cuestiones de los tiempos, ya que como se
manifiesta en la Ley Federal del Trabajo, la Conciliacion dentro del Centro, durara 45 dias

naturales, un tiempo corto a comparacién a lo que pudiera durar un procedimiento judicial.

Los costos, también es factor importante, ya que, dentro de la conciliacion prejudicial,

las mismas partes pueden convenir, sin necesidad de representacion alguna; también se debe
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reconocer, que parte de los conflictos se solucionan en virtud de la intervencién de los
abogados, puesto que, como personas de confianza de las partes, ayudan al mayor

convencimiento de las propuestas de solucion.

Los Centros de Conciliacion Laboral, deben contar con un personal altamente
preparado el cual no solo auxilie a las partes, sino también los oriente y vele porque los
derechos laborales no se vulneren, con una explicacidon concisa de cada concepto que se
pretende, cuando es efectivo el reclamo o no, y gracias a eso, la conciliaciéon ha tenido muy

buena aceptacién y resultados.

Uno de los objetos de la reforma a la Ley Federal del Trabajo, fue el darle celeridad al
proceso, no solo a los que se fueran a llevar en la via judicial, sino a todos aquellos que se
presenten previa a esta. Por ello, la conciliacion ha servido de herramienta para la solucion

expedita de los casos que llegan al Centro de Conciliacién.

3.6. Del Procedimiento de Conciliacion Prejudicial conforme la Ley Federal del Trabajo

La ley Federal del Trabajo regula la tramitacién del procedimiento de conciliacidn
prejudicial, el cual se realiza en los Centros de Conciliacidn, en este acapite se establecen los
incisos del articulo 684 (Camara de Diputados del Honorable Congreso de la Unién, 2024b)

referente a este procedimiento:

Articulo 684-A.- Las disposiciones de este Titulo rigen la tramitacidon de la instancia
conciliatoria previa a la de los conflictos ante los Tribunales, salvo que tengan una tramitacién

especial en esta Ley.

Articulo 684-B.- Antes de acudir a los Tribunales, los trabajadores y patrones deberdan
asistir al Centro de Conciliacién correspondiente para solicitar el inicio del procedimiento de
conciliacion, con excepcion de aquellos supuestos que estan eximidos de agotarla, conforme

a lo previsto en esta Ley.

Articulo 684-C.- La solicitud de conciliacién deberd contener los siguientes datos:

l. Nombre, CURP, identificacién oficial del solicitante y domicilio dentro del lugar

de residencia del Centro de Conciliacion al que acuda, para recibir
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notificaciones en el procedimiento de conciliacion prejudicial; el Centro
facilitara los elementos y el personal capacitado a fin de asignarle un buzén
electronico al solicitante. En caso de que el solicitante no cuente con
identificacion oficial, podra ser identificado por otros medios de que disponga
el Centro;

Il. Nombre de la persona, sindicato o empresa a quien se citara para la conciliacién
prejudicial;

Il. Domicilio para notificar a la persona, sindicato o empresa a quien se citara, y

V. Objeto de la cita a la contraparte.

Si el solicitante es el trabajador e ignora el nombre de su patrén o empresa de la cual

se solicita la conciliacidn, bastara con senalar el domicilio donde prestd sus servicios.

Los elementos aportados por las partes no podran constituir prueba o indicio en
ningun procedimiento administrativo o judicial. La informacién aportada por las partes en el
procedimiento de conciliacién, no podrd comunicarse a persona o autoridad alguna, a
excepcion de la constancia de no conciliacién y, en su caso, el convenio de conciliacion que se
celebre, en cuyo supuesto el Centro de Conciliacion debera remitir en forma electrénica al
Tribunal que corresponda los documentos referidos, mismos que deberan contener los
nombres y domicilios aportados por las partes, acompanando las constancias relativas a la
notificacién de la parte citada que haya realizado la Autoridad Conciliadora y los buzones

electrdnicos asignados.

El tratamiento de los datos proporcionados por los interesados estara sujeto a la Ley
General de Proteccion de Datos Personales en Posesidn de Sujetos Obligados y a la Ley General

de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica.

El solicitante sera notificado de la fecha y hora para la celebracién de la audiencia de
conciliacion o del acuerdo de incompetencia, al momento de presentar su solicitud. Para
agilizar el procedimiento de conciliacidn, el solicitante podrd auxiliar al Centro de Conciliacién
para llevar a cabo la notificaciéon de la audiencia de conciliacién a la persona, sindicato o

empresa que se citara.
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Articulo 684-D.- El procedimiento de conciliacion a que se refiere el presente titulo no

debera exceder de cuarenta y cinco dias naturales. La Autoridad Conciliadora tomara las

medidas conducentes para que sus actuaciones se ajusten a dicho plazo.

A efecto de que el personal encargado de realizar las notificaciones actue con

eficiencia, eficacia e imparcialidad en el desempefio de sus funciones, la Autoridad

Conciliadora definira rutas de notificacidon con base en la ubicacidén y proximidad geografica

de los domicilios a los que deberdn acudir, asi como acorde con la urgencia de las

notificaciones a efectuar; la asignacidn de las rutas se hard diariamente y de forma aleatoria.

Articulo 684-E.- El procedimiento de conciliacion se tramitard conforme a las reglas

siguientes:

Se iniciarad con la presentacién de la solicitud de conciliacién ante el Centro
Federal de Conciliacion y Registro Laboral o al Centro de Conciliaciéon local que
corresponda, firmada por el solicitante, a la que se le agregara copia de la
identificacion oficial a que hace referencia en la fraccion | del articulo 684-C;
tratandose de empresas o sindicatos sera suscrito por su representante legal;
Los Centros de Conciliacién podran recibir las solicitudes de conciliacién por
comparecencia personal de los interesados, por escrito debidamente firmado,
0 en su caso, por via electrénica mediante el sistema informatico que para tal
efecto se implemente;

Los Centros de Conciliacidn auxiliaran a los interesados que asi lo soliciten para
elaborar su peticién. Deberdn proporcionar asesoria juridica de manera
gratuita sobre sus derechos y los plazos de prescripcidn de estos, asi como
respecto de los procedimientos de conciliacion vy jurisdiccionales para
solucionar los conflictos laborales;

Al momento en que reciba la solicitud, la autoridad conciliatoria sefialara dia y
hora para la celebracién de una Audiencia de Conciliacién que deberd
efectuarse dentro de los quince dias siguientes. El citatorio se notificard
personalmente al patrén cuando menos con cinco dias de anticipacién a la
audiencia, apercibiéndole que de no comparecer por si o por conducto de su

representante legal, o bien por medio de apoderado con facultades suficientes,
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se le impondra una multa entre 50 y 100 veces la Unidad de Medida y
Actualizacidn, y se le tendrd por inconforme con todo arreglo conciliatorio;

V. Al recibir la solicitud de conciliacién, la autoridad conciliadora le asignara un
numero de identificacidén Unico y un buzdn electrénico al interesado, que sera
creado para comunicaciones en lo que hace al procedimiento de conciliacion

prejudicial. Finalmente, designara por turno una sala de conciliacién.

En caso de no ser competente, la Autoridad Conciliadora debera remitir la solicitud al
Centro de Conciliacidn competente via electrénica, dentro de las veinticuatro horas siguientes
de recibida la solicitud, lo cual debera notificar al solicitante para que acuda ante ella a
continuar el procedimiento. La Autoridad Conciliadora se pronunciard respecto de la

personalidad cuando se trate de solicitudes de personas morales;

VI. Si la solicitud de conciliacién se presenta personalmente por ambas partes, la
autoridad conciliadora les notificara de inmediato, fecha y hora de la audiencia
de conciliacién, misma que deberd celebrarse dentro de plazo maximo de cinco
dias a partir de la fecha de presentacién de la solicitud, sin menoscabo de que
ésta pueda celebrarse en ese momento;

VII. El trabajador solicitante de la instancia conciliatoria debera acudir
personalmente a la audiencia. Podra asistir acompafado por una persona de
su confianza, pero no se reconocera a ésta como apoderado, por tratarse de un
procedimiento de conciliaciéon y no de un juicio; no obstante, el trabajador
también podra ser asistido por un licenciado en derecho, abogado o un
Procurador de la Defensa del Trabajo. El patrén debera asistir personalmente
o por conducto de representante con facultades suficientes para obligarse en
su nombre;

VIIl.  Silas partes acuden a la audiencia, la Autoridad Conciliadora debera requerirles
para que se identifiquen con cualquier documento oficial y, en su caso, verificar
gue la persona que comparezca en representacion de la persona moral acredite

su personalidad.

También se le asignard a la parte citada, un buzén electrénico para recibir

notificaciones en el procedimiento de conciliacién prejudicial; hecho lo anterior formulard una
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propuesta de contenido y alcances de un arreglo conciliatorio, planteando opciones de

solucion justas y equitativas que a su juicio sean adecuadas para dar por terminada la

controversia; de estar de acuerdo las partes, celebrardn convenio por escrito, que deberd

ratificarse en ese acto, entregandose copia autorizada de éste.

De no llegar a un acuerdo, la Autoridad Conciliadora emitira la constancia de haber

agotado la etapa de conciliacidn prejudicial obligatoria. No obstante, las partes de comun

acuerdo podran solicitar se fije nueva audiencia de conciliacién, que debera celebrarse dentro

de los cinco dias siguientes;

IX.

XI.

XIl.

Cuando alguna de las partes o ambas no comparezcan a la audiencia de
conciliacién por causa justificada, no obstante estar debidamente notificados,
se sefalard nueva fecha y hora para la celebracidn de la audiencia, misma que
debera realizarse dentro de los cinco dias siguientes. La parte que acuda sera
notificada en ese acto, la contraparte que no acuda lo serd por el boletin del
Centroy, en su caso, por buzén electrdnico;

Si a la audiencia de conciliacién sélo comparece el solicitante, la autoridad
conciliadora emitira la constancia de haber agotado la etapa de conciliacion
prejudicial obligatoria. Si sélo comparece el citado, se archivara el expediente
por falta de interés del solicitante. En ambos casos se reanudaran los plazos de
prescripcidn a partir del dia siguiente a la fecha de la audiencia, dejando a salvo
los derechos del trabajador para solicitar nuevamente la conciliacion;

En el caso de que el notificador no haya logrado notificar a la persona, empresa
o sindicato a citar, no obstante haberlo intentado, la Autoridad Conciliadora
dara por terminada la instancia y emitira constancia dejando a salvo los
derechos del solicitante de la conciliacién para promover juicio ante el Tribunal
competente;

Cuando en la solicitud de conciliacién se manifieste la existencia de acoso
sexual, discriminacién u otros actos de violencia contemplados por la ley, en
los que exista el riesgo inminente de revictimizacidn, la autoridad conciliadora
tomara las medidas conducentes para que en ningin momento se reldna o

encare a la persona citada a la que se le atribuyen tales actos. En estos casos el
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XII.

XIV.

procedimiento de conciliacidn se llevara con el representante o apoderado del
citado, evitando que la presunta victima y la persona o personas a quienes se
atribuyen los actos de violencia se relnan o encuentren en un mismo espacio;
Una vez que se celebre el convenio ante los Centros de Conciliacidn, adquirira
la condicidn de cosa juzgada, teniendo la calidad de un titulo para iniciar
acciones ejecutivas sin necesidad de ratificacion. Cualquiera de las partes podra
promover su cumplimiento mediante el procedimiento de ejecuciéon de
sentencia que establece esta Ley, ante el Tribunal competente, y

Al celebrar convenio, las Autoridades Conciliadoras entregaran copia
certificada del mismo para cada una de las partes, asimismo también se les

entregard copia certificada de las actas donde conste el cumplimiento del

convenio.

Sin perjuicio de lo anterior, cuando asi lo requiera el solicitante, el Centro de

Conciliacién podra fijar la Audiencia de Conciliacidon dentro de los cinco dias habiles siguientes

a la presentacion de la solicitud, para lo cual le proporcionard el citatorio a la audiencia con el

fin de que el solicitante se haga cargo de entregarlo directamente a la persona o personas

citadas. En este caso, de presentarse ambas partes a la audiencia de conciliacidn, se procedera

a su celebracidn. Si el solicitante no se presenta a la audiencia, se archivara el asunto por falta

de interés, sin emisién de la constancia de haber agotado la conciliacién, salvo que justifique

su inasistencia, a juicio del conciliador. Si se presenta solamente el solicitante de la

conciliacion, se sefialard nueva fecha y hora para la audiencia de conciliacién dentro de los

siguientes quince dias, ajustandose a las reglas del procedimiento previstas en las fracciones

IV y de la VI a la XIV del presente articulo; en dicha audiencia de conciliacién, el Centro de

Conciliacién procederd a geolocalizar el domicilio de la parte citada con auxilio del solicitante;

en caso de no poderlo geolocalizar, el Centro de Conciliacién fijard una cita para que,

acompafiado del interesado, se proceda a realizar la citacidén correspondiente.

La Autoridad Conciliadora es responsable de que el convenio que se celebre cumpla

con los requisitos y prestaciones que esta Ley establece, aplicables al caso concreto. Si las

partes dan cumplimiento voluntario al convenio celebrado, certificard dicha circunstancia,

57



dando fe de que el trabajador recibe completo y personalmente el pago pactado en el

convenio.

En caso de que las partes establezcan pagos diferidos, en una o mas parcialidades a
cubrir en fecha diversa a la celebracién del convenio, deberd fijarse una pena convencional
para el caso de incumplimiento, ésta consistira en una cantidad no menor al salario diario del

trabajador por cada dia que transcurra sin que se dé cumplimiento cabal al convenio.

3.7. Importancia de la Conciliacién prejudicial

Existen diferencias entre el procedimiento de conciliacion antes y posterior a la
reforma laboral del 2019, ademds del cambio en la autoridad encargada de estar al frente de
este, existen otras diferencias, entre estas los plazos, y algunas fases del procedimiento. Antes
de la reforma laboral de 2019, la LFT de 2012 estatuia que el procedimiento comenzaba con
la presentacion de la demanda, para establecer el dia y la hora para la realizacion de la
audiencia de conciliaciéon, demanda y excepciones, y ofrecimiento y admisiéon de pruebas,
considerada asi la conciliacién como una de las fases integrantes de la audiencia inicial del
proceso. Aunque la fase de conciliacion se consideraba como parte del proceso y promovia la
comunicacion entre las partes, para lograr un convenio, la ley no obligaba a que recurrieran a
ella, de conformidad con el articulo 876, se pasaba a la etapa de demanda y excepciones,
cuando no se llegaba a acuerdo, o cuando las partes no asistian a la conciliacion, pues se les

consideraba como inconformes (Marrufo, 2024).

En relacion a la competencia de las partes, la reforma establece que el trabajador debe
asistir de manera personal a la audiencia dejando a salvo el derecho de hacerse acompafar
de una persona de confianza, no es asi en el caso del empleador al que si se le permite que
pueda hacerse acompafiar por un representante o nombrar a este para que lo represente, en
este caso al momento del tramite conciliatorio se desvirtia de cierta manera aquello que son
las partes quienes resuelven el conflicto, puesto que el empleador en algunas ocasiones no
comparece de manera fisica, es decir, que al momento de la audiencia no necesariamente

estarian las partes materiales conflictuadas cara a cara (Marrufo, 2024).

La reforma laboral procura que la conciliacidn tenga un papel preponderante en la
solucién de los conflictos laborales, siendo el objetivo de esta ultima la reduccidon de asuntos
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en la via jurisdiccional y que las controversias sean resueltas en tiempos expeditos (Martinez,

2020).

La conciliacidn laboral puede ser considerada como una clave de la justicia restaurativa
como conducto para establecer la paz, fomentar la armonia en las relaciones de trabajo
(Conte, 2022), mediante el didlogo y el consenso alcanzado durante el procedimiento de
conciliacion las partes tienen la oportunidad de sentar sus inconformidades, aquellos que
consideran que le ha causado un perjuicio y que recurren ante el conciliador para que les
ayude a través del didlogo a encontrar esa sinergia con la parte contraria y que esta también

tenga el derecho de manifestarse y reconocer el derecho que al otro le asiste.

Lépez (2023) seiiala que, mediante la conciliacién prejudicial obligatoria como un
requisito sine qua non para recurrir a la instancia judicial, permite que los conflictuados tengan
la oportunidad de dirimir su conflicto con el apoyo de un tercero neutral, es decir, con un
conciliador, este medio pacifico de solucién de conflicto permite que haya una menor carga

de casos en sede judicial.

La conciliaciéon prejudicial es importante, puesto que ayuda a resolver los conflictos
laborales; a través del procedimiento de conciliacién las partes tienen la oportunidad de
resolver sus controversias de manera agil, gratuita y flexible; y que los acuerdos alcanzados

protegen los derechos de los trabajadores.

3.8. Reflexiones al capitulo 3

En conclusién, la conciliacion como método de solucion de conflicto en México ha
pasado a formar parte de la herramienta fundamental para qué las partes de manera
autocompositiva puedan dirimir sus controversias, con la ayuda de un tercero neutral

capacitado técnicamente para desempenar esta mision.

Los Centros de Conciliacidn cuentan con sus leyes especiales que regulan tanto la parte
administrativa como funcional del quehacer operativo para el que fueron creados,
permitiendo a las partes contar con un organismo auténomo, descentralizado y con
patrimonio propio debidamente organizado para brindarle una atencién de calidad vy

apoyarles a encontrar una salida satisfactoria a las controversias que presenten.
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Existen excepciones contempladas en la Ley Federal del Trabajo que no requieren
pasar por la conciliacion prejudicial, como son los casos sefalados en el articulo 685 ter de la
referida norma, por tratarse de asuntos especiales, el resto de los conflictos es necesario
transitar por el procedimiento de conciliacién, puesto que es un requisito de procedibilidad
para que la demanda sea admitida en la via jurisdiccional, esto en caso de que las partes no

puedan dirimir sus controversias en la instancia administrativa.

La importancia de la conciliacién radica en que son las mismas partes quienes deciden
poner fin al conflicto, con la ayuda de un tercero neutral que ademads de tener la potestad de
presentar propuestas a las partes, debe velar y ser garante que no haya renuncia de derechos
al momento de suscribir el convenio. Adema3s, este acuerdo es elevado a la categoria de cosa
juzgada, razon por la cual en caso de incumplimiento por alguna de las partes le asiste el
derecho de recurrir a la via judicial y solicitar su cumplimiento mediante el procedimiento de

ejecucién sentencia.

60



CAPITULO 4: LOS PRINCIPIOS PROCESALES, ENFASIS EN LA IMPORTANCIA DEL PRINCIPIO DE
VOLUNTARIEDAD PARA LA SOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES

4.1. Introduccidn al capitulo 4

En este capitulo se abordan los principios procesales del derecho del trabajo, los cuales
sirven de guia para el desarrollo de los respectivos procedimientos, incluido el de conciliacién
ante los Centros de Conciliacion Federales o Locales; respetar y observar los principios
procesales no solo es responsabilidad de las partes, y jueces, también lo es para los
conciliadores, puesto que en las audiencias juegan un papel fundamental para la tutela y

garantia de estos principios.

Con la reforma del 2019, la Ley Federal del Trabajo ha dejado estatuido la
obligatoriedad por parte de servidores y funcionarios publicos de observar los principios que
rigen su actuar y el de las partes en los procedimientos. Siendo que la ley solo enuncia dichos
principios, para efectos de esta investigacion se seiialan las definiciones que han dado algunos
autores, asi como la conceptualizacion que hace de ellos la Secretaria del Trabajo y Previsidon

Social, a través del Manual de Conciliacion Laboral.

Ademas, se establece la importancia del cumplimiento del principio de voluntariedad,
las garantias de su cumplimiento, los alcances, se destaca que a través de este se logran
soluciones voluntarias, fortaleciendo el grado de cumplimiento de los convenios, ya que las
partes determinan el respeto de estos, asimismo, se indican las consecuencias juridicas en
caso de incumplimiento de este principio, y finalmente se hace una reflexién sobre estos

principios procesales, poniendo énfasis en el principio de voluntariedad.

4.2. Principios procesales del derecho laboral

La Ley Federal del Trabajo en sus articulos 590 B, 590 F, 604, 684 D, 684 H, 684 Ry 685
estable los principios que rigen las actuaciones de los jueces, secretarios, conciliadores,
centros de conciliacidn, tribunales, notificadores y las partes involucradas en el procedimiento

de conciliacién, proceso judicial e inclusive para el registro de sindicatos.
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La Ley establece los siguientes principios: Inmediacion, inmediatez, continuidad,
celeridad, veracidad, concentracién, economia y sencillez procesal, primacia de la realidad.
Asimismo, serd publico, gratuito, predominantemente oral y conciliatorio, de igual manera
instituye los principios de imparcialidad, neutralidad, flexibilidad, legalidad, equidad, buena
fe, informacién, honestidad, confidencialidad y voluntariedad, transparencia, certeza,
autonomia, democracia, independencia, igualdad, confiabilidad, eficacia, objetividad,

profesionalismo, eficiencia (Cdmara de diputados del Honorable Congreso de la Unién, 2022).

Para comprender mejor cada uno de estos principios, se presenta la siguiente tabla en
la que se establecen algunos conceptos que autores han dado a estos, asi como lo indicado en

el Manual de la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social.

Tabla 3: Conceptualizacidon de los principios procesales segun la doctrina y el Manual de la

STPS.

Principios Conceptualizacion

Castillo (2011) establece que este principio tiene por finalidad que el juez que conoce de

la causa y que va a resolver el conflicto tenga el mayor contacto posible con los elementos

subjetivos, es decir, los intervinientes y los objetivos relacionados como son las pruebas,

lugares y otros, que conforman el proceso, con el objetivo de lograr una mayor

aproximacion al mismo.

De conformidad a este principio, el juez o conciliador esta presente en las diligencias del

proceso o procedimiento, las cuales deben realizarse en su presencia; esto le proporciona
Inmediacién

entrar en contacto directo con las partes y las diligencias procesales, sin permitir que

delegue sus atribuciones en un aukxiliar jurisdiccional o tercero, ya que esto podria conllevar

a sanciones y nulidades (Arévalo, 2018).

Constituye la obligacion de estar en contacto directo con las partes el procedimiento, e

intervenir en todas las etapas del proceso. En el nuevo sistema implica la presencia de un

juez en todas las audiencias al igual que los conciliadores durante la audiencia de

conciliacién (Encina, 2020, p. 7).

Principio que permite atribuir mayor grado de verosimilitud a las primeras declaraciones

de quien sea interrogado en juicio (Encina, 2020, p. 7). Este estd relacionado con el
Inmediatez

principio anterior, puesto que la autoridad que conoce del caso debe estar presente en

cada una de las etapas del proceso, es decir, desde que inicia hasta su fin.

Implica que las audiencias se lleven a cabo de forma continua, sucesiva y secuencial, el juez

Continuidad
no puede suspenderlas excepto en los casos previstos por la ley (Encina, 2020, p. 7).
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Celeridad

Veracidad

Concentracién

Economiay

sencillez procesal

Este postulado organizativo del procedimiento indica que los tramites procesales deben
realizarse con rapidez. Sin embargo, esta no debe ir en detrimento del comportamiento
diligente. El juez o conciliador debe atender este postulado al cumplir con los términos o
plazos sefialados en las disposiciones procesales correspondientes. La celeridad se ve
potencializada por la oralidad (Arce, 2013).

Para Encina, es la obligacién de impartir justicia de forma expedita, sin dilaciones indebidas
(Encina, 2020, p. 7).

El procedimiento de conciliacion se ejercera de tal forma que fomente y permita una

pronta solucién de los conflictos suscitados entre las partes (Secretaria del Trabajo y
Prevencién Social [STPS], 2020).

Las partes deben aportar hechos veraces y abstenerse de aportar hechos falsos o
simulados. La veracidad también debe aplicarse a medios probatorios existentes. No
pueden fabricarse pruebas o alegar medios de pruebas inexistentes. El principio de
veracidad impone un actuar de buena fe de las partes. Ahora bien, como requisito
necesario para la imparcialidad y dado que también puede ordenar la practica de pruebas
de oficio, el juez también esta ligado al cumplimiento de este deber de buena fe (Arce,
2013).

La conciliacién debe dirigirse a encontrar lo requerido por las partes. De esta manera, la
autoridad conciliadora no altera el sentido o significado de los hechos, temas, intereses o
convenio que logren las partes en el procedimiento de conciliacion.

La persona tercera facilitadora exhortard a las partes para que se dirijan con la verdad; es
decir, sobre la veracidad del origen, causas y consecuencias del conflicto. Esta debe explicar
a las partes el procedimiento de conciliacién (STPS, 2020).

El principio de concentracion busca que las actuaciones procesales sean realizadas en el
menor numero de diligencias, para que el juicio dure menos (..). El objetivo de la
concentracion es conseguir que el proceso se desarrolle sin alterarse, de ser posible en una
sola diligencia, esta no solo debe reunir la mayor cantidad de actos procesales, sino que
estos sean también objeto de debate expedito (Arévalo, 2018).

Consiste en compactar el proceso en la menor cantidad de audiencias posibles (Encina,
2020, p. 7).

Es preciso mencionar que este atiende a la rapidez con que deben ser resueltos los
conflictos para evitar el desgaste fisico, econdmico y emocional para las partes, asi como
para el Estado a través de quien lo represente.

Al respecto, Arévalo (2018) manifiesta que éste atiende al ahorro de gastos econdmicos,
disminucién de tiempo de duracién y el esfuerzo empleado para que el proceso se
desarrolle con normalidad, asimismo, sefiala que este debe ser aplicado sin que la
autoridad que conoce del proceso exagere en su uso, de tal manera, que no se atente

contra la seguridad juridica y el debido proceso.

63



Primacia de la

realidad

Publico

Gratuito

Oraly

conciliatorio

Estda enfocado a la flexibilidad que debe atenderse para abordar los procesos, en tal
sentido, la Ley de Mecanismos Alternativos para la Solucion de Controversias para el
Estado de Nuevo Ledn, en su articulo 5 fraccién 11l contempla que en el procedimiento se
tratara de evitar sujetarse al cumplimiento de formas y solemnidades rigidas.

Tanto la autoridad o tercero coadyuvante, en conjunto con las partes o sujetos
conflictuados podran convenir la forma en que se desarrollard el procedimiento respectivo,
evitando de ser necesario y legal agotar algunas etapas del procedimiento, es decir, se evita
recurrir a tantos formulismos para dirimir la controversia, (Camara de Diputados del
Honorable Congreso del Estado, 2020b).

Consiste en conseguir el mayor resultado con el minimo de actividad judicial. (Encina,
2020, p. 7)

Constituye la ausencia de formalismos dentro del procedimiento para las partes, de forma
que las personas puedan hacer valer sus derechos Unicamente precisando sus peticiones,
sin requerirles que sefialen las disposiciones legales que los fundamenten. (Encina, 2020,
p.7)

Figueroa citado por (Diaz, 2012) sefiala que radica en que los hechos predominan sobre las
formas, por tanto, no es necesario entrar a analizar y pesar el grado de intencionalidad o
de responsabilidad de cada una de las partes. Seglin este autor lo que se requiere es
determinar lo que realmente suceda en la relacion laboral, lo que podra ser probado en la
forma y por los medios de que se disponga en cada caso.

Implica privilegiar la realidad y la solucién del conflicto sobre los formalismos juridicos. Lo
anterior, no debe afectar el debido proceso y los objetivos del derecho del trabajo. (Encina,
2020, p. 7)

Este consiste que sea posible que las personas puedan presenciar las audiencias o
diligencias desarrolladas en el proceso, con las excepciones establecidas en la ley. (Encina,
2020, p. 7)

En los procedimientos laborales los servicios brindados por la autoridad deben ser sin costo

alguno (Ruiz, 2010).
Obligacion estatal de impartir justicia sin costo para las partes. (Encina, 2020, p. 7)

Esta orientado a resolver las controversias a través de una conciliacion, en cualquier etapa
del proceso hasta antes de que la autoridad que conoce del conflicto emite una resolucién
0 sentencia, se busca que las partes en conflictos resuelvan sus diferencias de manera
amigable, en este sentido, Martinez (2022) considera que es la solucién que dan las partes
a cualquier desacuerdo en la relacién laboral, o sea, que dos o mas personas gestionan por
ellas mismas la solucion a sus diferencias, con la ayuda de un tercero neutral y calificado

denominado conciliador.
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Imparcialidad

Neutralidad

Flexibilidad

En este predomina del uso de la palabra hablada sobre la escrita en el desarrollo de las
diligencias judiciales, sin que esto conlleve a la desaparicidn de las actuaciones escritas. El
uso de la palabra por si solo no convierte a un proceso moderno en un proceso oral, para
ello se necesita que sus actores manejen durante las audiencias las técnicas de litigacion
oral (Arévalo, 2018).

Involucra tanto el predominio del elemento verbal, y el prevalecimiento de los principios
siguientes: La inmediacidn, o relacion directa entre el juzgador, las partes y los sujetos de
la prueba (Ruiz, 2010).

La Oralidad constituye la posibilidad de que las partes hagan efectivos sus derechos
predominantemente en forma verbal y en presencia de un juez. (Encina, 2020, p. 7)

Este comprende la facultad que tiene el juez o conciliador en el dambito del derecho
cuidando de evitar decantarse por una de las partes por motivos ajenos a los juridicos, con
el objetivo de emitir una decision ajustada a derecho (Duran y Henriquez, 2021).

En el procedimiento, el Conciliador no debe inclinarse a favor de ninguna de las partes, es
decir, no puede tomar ninguna postura. (Vargas, 2022, p. 50)

La autoridad conciliadora, no puede realizar valoraciones o criticas de las posiciones de las
partes, en caso de sentirse identificada con los intereses de éstos, no podra externarlo,
puesto que debe mantenerse en una posicién de imparcialidad con el fin de llegar a una
negociacion (STPS, 2020).

Se debe de atender con igualdad y generar confianza entre las partes, actuando con
objetividad frente al conflicto, se debe cuidar en todo momento mantener la integridad e
imparcialidad. Podemos decir entonces, que este principio determina que la autoridad
debe abstenerse de imponer su criterio o forma de pensar, aunque el conciliador si esta
facultado para hacer propuestas a las partes, no puede inclinarse a favor de ninguna, y esta
relacionado con la imparcialidad, el cual esta enfocado en la objetividad del conciliador
(Martinez, 2022).

La autoridad conciliadora, no debe tomar una postura a favor de una de las partes, lo cual
debe tener siempre presente, puesto que en todo momento debe buscar el equilibrio entre
ellas (STPS, 2020).

El procedimiento permite cierta flexibilidad, siendo las partes quienes permiten esta
apertura y por ello se pueden realizar mas de una audiencia, en aras de llegar a un
convenio. (Vargas, 2022, p. 50).

La autoridad conciliadora debe adoptar las medidas imprescindibles para asegurar la
posibilidad de adaptar el procedimiento a diferentes circunstancias que cada asunto
requiera, sin desatender las inquietudes de las partes, ni transgredir el ordenamiento

juridico (STPS, 2020).
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Legalidad

Equidad

Buena fe

Informacién

Implica que los actos de los drganos estatales deben estar fundamentados y motivados por
una disposicién legal vigente de conformidad con la Constitucidn, es decir, que todo suceso
que se lleve a cabo durante un tramite o proceso debe estar regido por una norma juridica,
sin que ello implique que exista flexibilidad en el entendido que esto ultimo sea para que
los casos puedan ser resueltos por las partes o bien se realice un proceso lo menos
engorroso posible (Garcia, 2015, p. 41).

El Conciliador que dirige el procedimiento estd obligado a observar lo indicado por la ley,
lo acordado entre las partes debe ser conforme a derecho, ningin acuerdo debe
transgredirlos (Vargas, 2022, p. 50).

La autoridad conciliadora debe respetar los fines contemplados en la ley; es decir, su
actuacion debe estar basado en la norma legal, bajo su mas estricta responsabilidad (STPS,
2020).

La autoridad conciliadora tratard en el desarrollo del procedimiento proporcionar las
condiciones de equilibrio para las partes. Para esto debe considerar las condiciones y
caracteristicas de cada caso, de tal forma que, la solucidn propuesta sea beneficiosa para
ambas partes (STPS, 2020).

Es la igualdad, tanto en el acceso a la justicia como a tener las mismas oportunidades
conforme las disposiciones legales, por ello el tercero neutral debe buscar el equilibrio al
momento de tomar decisiones, teniendo en consideracién el acuerdo de las partes y que
los derechos que se dirimen estén disponibles (Gorjén, 2017).

El juez debe ser el garante de evitar actos de mala fe o deslealtad procesal de las partes y
a su vez las partes en los procesos no pueden inobservar este principio, puesto que, deben
conducirse con honestidad en el desarrollo del proceso, de tal manera, que no se violenten
preceptos juridicos (Gaston y otros, 2022).

La autoridad conciliadora procurara que las partes se conduzcan con la verdad durante el
procedimiento, advirtiéndoles que se abstengan de retrasar el procedimiento de
conciliacién o aplazarlo indebidamente o de mala fe (STPS, 2020).

Segun Alcalde (2022) los trabajadores deben contar con el acceso a la informacién
personal, asi como de los contratos colectivos y todo lo relacionado con sus sindicatos,
para esto el sistema laboral cuenta con bases de datos de la informacion, de tal manera,
que los trabajadores puedan acceder de manera libre, sin restricciones y cuando lo
requieran. También, la informacién debe estar al alcance de los sujetos de la relacidn
laboral cuando se vean involucrados en un proceso.

Las partes deben saber los alcances del consentimiento, de ahi su importancia; esta
informacion se las provee el Conciliador de manera neutral o bien los abogados que las
acompafan a las audiencias, sean estos particulares o defensores de la Procuraduria del
Trabajo. Entre la importancia de este principio destaca la confianza en los intervinientes

para que estos puedan encontrar una solucién armoniosa (Vargas, 2022, p. 50)
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Honestidad

Confidencialidad

Cuando se realiza la audiencia de conciliacion, la autoridad conciliadora esta obligada a
proteger la informacién de los datos proporcionados por las partes, asimismo, se obliga a
realizar las acciones convenientes para corroborar la personalidad con la que se ostentan
y la veracidad de la informacion vertida, exhortandolos a conducirse con la verdad en todo
momento del proceso. Lo anterior debe ser explicado en un lenguaje sencillo, para evitar
confusiones en las partes (STPS, 2020).

Bajo el principio de honestidad las partes actian con objetividad y con buena conciencia
(Vargas, 2022, p. 50).

Este principio permite que la autoridad conciliadora, a su criterio, pueda concluir la
audiencia de conciliacidn o excusarse de participar en ella, siempre que no se atente contra
los intereses de los conciliantes (STPS, 2020).

Lo anterior debe ser considerado como la ultima opcién, ya que en todo momento se
deben de utilizar las técnicas necesarias para que puedan recobrar la comunicacidn
perdida y lograr un acuerdo (STPS, 2020).

Es un principio esencial en la solucién de conflictos, puesto que, genera confianza,
permitiendo que las partes expongan sus intereses e inquietudes en el trdmite o proceso,
lo que conlleva a establecer acuerdos justos, equitativos y faciles de cumplir (Morales,
2018, p. 29).

Lo que se trate en la audiencia, se queda en la audiencia; es decir, los intervinientes deben
saber que la informaciéon que ahi se vierte no saldra de esa audiencia, mas aun, que
ninguna autoridad podra requerir esa informacién para procedimiento laboral, en otras
palabras, no se le podra solicitar informacion relacionada con lo tratado en la audiencia.
Esta es una muestra de cémo se maneja hoy la conciliacién y la informacidn que se obtiene
mediante ésta (Vargas, 2022, p. 50).

Garantiza la legal proteccion de la informacion, es un nivel de custodia y genera una mayor
comunicacidn y apertura de las partes y es un parametro de calidad porque otorga
seguridad reciproca a las partes en conflicto para poder aperturar y manifestar sus
verdaderos intereses (Gorjon, 2017).

La autoridad conciliadora, las partes y todos los involucrados a participar en el
procedimiento de conciliacidn, deben guardar reserva de la informacion derivada del
proceso en cuestion, en el entendido que no podra ser revelado este tipo de secreto
profesional que constituye un deber para la persona conciliadora y un derecho para las
partes.

Los Tribunales Laborales especializados no podran solicitar este tipo de informacién como
prueba en algun tipo de controversia de su competencia, toda vez que se busca generar un
espacio de confianza entre las partes para que asi puedan exponer sus necesidades, sin

represalia alguna (STPS, 2020).
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Voluntariedad

Transparencia

Certeza

Autonomia

Democracia

Surte efectos desde que las partes acuden al Centro de Conciliacion Laboral, ya que toman
la decision de tratar de encontrar una solucién a su controversia. De igual manera, se
refleja en la decision de permanecer en la audiencia conciliatoria en la que cada una sefala
la versidon de los hechos; conforme a este principio pueden negarse a convenir si
consideran que no se satisfacen sus intereses. (Vargas, 2022, p. 50)

Es una manifestacion libre y espontdnea de los conciliantes para alcanzar a un acuerdo con
su plena satisfaccion y sin mediar coercion, engafio o mala fe, aceptando los términos y las
condiciones de este. (STPS, 2020)

Esto permite diferenciar a los MASC con la jurisdiccion, ya que mediante la conciliacion las
partes construyen por si mismas su acuerdo en funcién de sus intereses y necesidades,
respetando y aceptando los términos y condiciones, este principio se relaciona con el de
irrenunciabilidad que en materia laboral se aplica cuando el trabajador por voluntad o
desconocimiento renuncia a algun derecho que la ley considera irrenunciable, adn con el
consentimiento del trabajador el acuerdo no tendria ningun efecto legal por ser violatorio,
ya que en este caso no prima la voluntad del trabajador.

Al establecer la conciliacién como una instancia prejudicial, no se violenta este principio en
vista que, si bien es cierto, las partes tienen que acudir a una audiencia conciliadora como
requisito previo a demandar, en ninguna circunstancia se le coacciona a llegar a un
acuerdo.

Se refiere a que el proceso es claro para las partes, ellas conocen plenamente todos los
hechos y el tratamiento que se les da, por parte de la autoridad o tercero que conoce o
administra el caso, en ello converge la honestidad, la integridad, autenticidad, y la buena
fe, este a su vez proporciona accesibilidad para las partes involucradas en el conflicto,
(Gorjon, 2017, p. 138).

Este esta relacionado con la seguridad juridica de los actos desarrollados en un
procedimiento, derivado de las disposiciones legales, lo que permite claridad, sencillez,
orden y garantia. (Avila, 2020).

Consiste en la facultad que tiene el conciliador para establecer sus propias reglas, pudiendo
interferir en las decisiones de las partes siempre que sea para evitar nulidades en el
procedimiento (Avila, 2020).

Para Gorjén (2017) la autonomia consiste en la capacidad que tienen las partes para lograr
un convenio de forma voluntaria y libre de ejecucién, que por medio de ello se asegura el
cumplimiento de este, a través de este se otorga libertad, porqué son las partes las que
deciden poner fin al conflicto y este a su vez genera certeza juridica.

La ley prevé principio para el ambito sindical el cual consiste en la decisiéon que toman los
trabajadores para elegir a sus representantes, asi como el derecho de elegir y ser electo,

respetando las reglas establecidas en la ley (Avila, 2020).
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Independencia

Igualdad

Confiabilidad

Eficacia

Objetividad

Profesionalismo

Las partes no estan subordinadas a ningun érgano jurisdiccional al momento de decidir, sin
embargo, se limitan a lo disponible y a lo que no sea contrario al orden publico. Al no existir
imposiciones, se da una mayor aceptacién de la solucidn y se asegura su cumplimiento, ya
que estan libres de presiones mas que las que ellos asumieron Gorjén (2017).

No es suficiente que el juez escuche a las partes y con ello cumpla con el principio de
contradiccion, sino que, en determinadas circunstancias, para que esta audiencia de
posturas sea efectiva, es necesario dotar de «mayores armas» a la parte mds débil. La idea
es dotar a las partes de igualdad de oportunidades en el proceso una vez que se haya
asegurado la participacion en el proceso (Arce, 2013).

Considerado como uno de los factores de éxitos en la solucién de un conflicto a través de
los medios de resolucién de controversias, es un valor de credibilidad que se pone y que
sugiere el tercero neutral o facilitador o autoridad que coadyuba en la pacificacion de la
discordia (Gorjon, 2017).

Estd relacionado con el cumplimiento al debido proceso, este no solo depende del
funcionario o servidor publico, sino de los érganos encargados de imparticion de justicia,
teniendo presente la pacificacion y el cumplimiento irrestricto de los derechos humanos,
por ello se han establecido plazos razonables para la actuacién y solucién pronto de los
conflictos (Guzman, 2020; Sanchez-Castafieda, 2020; Gonzalez, 2020; Caramillo, 2020).
Las partes toman en consideracion los hechos del conflicto y no otras circunstancias; da
certeza a las partes; da fundamentos sélidos a la solucidn; genera nuevas concepciones
sobre el conflicto y la realidad de las partes; evita la subjetividad; prevalece la realidad
constante; las partes pueden valorar el conflicto en su justa dimensidn; destaca los
intereses de las partes Gorjon (2017).

Este busca que los conciliadores, jueces, y todo el personal a cargo de los 6rganos de
imparticion de justicia en las diferentes instancias laborales, se conduzcan con
responsabilidad, cumpliendo a cabalidad sus funciones, actuar con respeto a los derechos
humanos, sin afectar los derechos a terceros, o a las partes conflictuadas (Sanchez-

Castafieda, 2020; Marquez, 2020).
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Las autoridades laborales en el desempefio de sus funciones deben actuar con diligencia,
esto permite el cumplimiento de prontitud en la solucién de las controversias, deben
procurar el uso de mecanismos y herramientas que le ayuden a efecientizar sus labores
como el uso de la digitalizacion en los procesos, audiencias, notificaciones, esto forma
parte de la economia que se busca en los procedimientos, este principio también facilita
Eficiencia
que los ciudadanos puedan tener derecho al acceso a la justicia con prontitud, basados en
reglas y procedimientos con plazos mas breves, lo cual permite tener soluciones mas
coherentes, esto también se ve reflejado en los costos y el tiempo en el que se resuelven

los conflictos, el término de calidad de los resultados y la satisfaccion de las partes

(Guzman, 2020; Sanchez-Castafieda, 2020; Gonzélez, 2020; Caramillo, 2020).

Fuente: Elaboracion propia (2024).

En la tabla anterior se establecen los conceptos de los principios contemplados en la
parte adjetiva de la Ley Federal del Trabajo, estos principios no solo deben aplicarse en los
procesos judiciales, sino, que deben ser considerados por todos los operadores del sistema

laboral.

Es importante tomar en consideracion los principios antes mencionados, en vista que
estos sirven como regla o elementos que rigen el procedimiento de conciliacién para una
correcta actuacién de las partes durante este, asi como la debida conduccién del tercero
neutral o facilitador denominado conciliador que debe ser el garante de que estos principios
se cumplan a cabalidad; para evitar nulidades en el procedimiento y que también se pueda
solucionar el conflicto de forma rdpida y expedita y si es posible y cuyo objetivo tiene la
conciliacion de que las partes puedan arreglar sus diferencias mediante un convenio como

resultado de las diligencias desarrolladas y conforme al consentimiento de los conflictuados.

4.3. Importancia del cumplimiento del principio de voluntariedad

El cumplimiento del principio de voluntariedad es importante porqué se puede
arreglar el conflicto de la mejor manera y a voluntad propia. Es vital, pues la voluntad de las
partes es pieza clave en la terminacién de un conflicto laboral y al estar elevado a la categoria
de cosa juzgada el convenio lleva aparejada la ejecucién de este. También es importante, ya

qgue sin ella no se puede dar por sentado que se llevard a cabo el acuerdo pactado, de la misma
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manera la coaccion es contemplada como un vicio dentro de un acto juridico. Quedando a

disposicion de los sujetos la libertad de acordar.

La voluntariedad contempla que las partes afectadas por un conflicto juridico sean los
protagonistas en la busqueda de soluciones y concilien libremente; las partes no estan
obligadas a llegar a un acuerdo si una de ellas no quiere (Cuenca-Armijos y Piedra-Aguirre,

2023, p. 115).

Hoy es obligatorio agotar la conciliacidén en sede administrativa como lo son los centros
estatales de conciliacidn y el Centro Federal de Conciliacién y Registro Laboral, en caso de
incumplimiento por parte del patréon es aplicable una multa, en caso de inasistencia del

actor/trabajador el expediente se archiva.

Al ser voluntario el convenio pactado, implicaria que las partes se someten de buena
fe al cumplimiento de lo acordado, en caso de incumplimiento ocasionaria una mayor
polarizacién entre las partes. Pues son ellas las que toman la decisién de firmar un convenio,

por tanto, este tiene certeza de ser cumplido.

Como en todo MASC, la voluntad de las partes debe ser manifiesta, ya que no se puede
obligar a una persona a realizar una actividad en contra de su voluntad; si bien, la ley a la
conciliacion la plasma como obligatoria, se debe diferenciar esa obligatoriedad, de la
voluntariedad, la obligatoriedad es asistir, caso contrario la parte empleadora puede ser sujeta
de una multa por inasistencia, al estar presentes, es decisidon de las partes conciliar o no, lo

recomendable es intentarlo, respetando los demas principios que contempla la Ley.

Las partes sin obligarse a llegar a un acuerdo deberan comparecer para resolver el
conflicto. El cumplimiento de este principio permite un sano desarrollo en el procedimiento
de conciliacion, ya que las partes son las que determinan si concilian, o no, para evitar un

juicio.

En caso de que se incumpla el principio de voluntariedad, podria tener como
consecuencias juridicas que se pueda invocar la nulidad del proceso, por existir un vicio; se
atentaria contra la seguridad juridica, al haber ausencia de voluntad; el convenio que se firme

puede ser sujeto a una demanda de nulidad mas delante. Sin embargo, las consecuencias
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pueden variar y es subjetivo, ya que por un lado si una o ambas partes deciden no llegar a un
acuerdo, se rompe la voluntariedad y no hay arreglo; por otro lado, de llegar a un acuerdo y

no cumplirlo, se inicia un proceso judicial sobre el monto de lo acordado.

El conciliador debe ser el garante de cumplir con el principio de voluntariedad, en él
recae la salvaguarda de dicho principio, sin embargo, este puede buscar persuadir a las partes
para obtener esa voluntariedad de querer llegar a un acuerdo. Este tiene facultades vy

caracteristicas especiales que le faculta y le dota la propia LFT.

El conciliador siempre es pieza clave para que se cumplan todos los principios
sefialados en la Ley Federal del Trabajo; asi como, para velar porque no se violente ningun
derecho humano y/o del trabajo. Por tanto, ha de informar a las partes del alcance de la
conciliacion y la toma de decisiones, que debera de ser personal sin que influya la decision de
terceros. Si bien es cierto que son las partes las que determinan si llegan a un acuerdo o no,
el conciliador puede proporcionar soluciones al conflicto y sefialar los beneficios de llegar a

un arreglo conciliatorio.

El cumplimiento del principio de voluntariedad permite que las partes puedan
solucionar sus conflictos individuales laborales, sin recurrir a la via judicial, puesto que las
partes van con el animo y la voluntad de llegar a un arreglo sin necesidad de ir mas lejos. Este
es un medio eficaz de solucionar el conflicto y le corresponde al conciliador vigilar que no haya

renuncia de derechos.

Este posibilita la resoluciéon de conflictos sin intervencidon de las autoridades, el
convenio serd nulo solo en las partes que contengan renuncia de derechos. Al aceptar de
buena fe solucionar el conflicto, por via de conciliacién acarrea mayores ventajas, entre otras
la rdpida solucidn; se le pondria fin al conflicto laboral y se evitan ir a un proceso largo y

desgastante.

El primer acuerdo al que deben llegar las partes es el querer celebrar la audiencia de
conciliacion, ya que, de lo contrario, al no querer celebrar dicha audiencia, dificilmente se
podria llegar a un acuerdo de la controversia. La comunicacién es parte clave de esto y hace

gue se puedan tocar los temas que estén demandando delante de un conciliador, y sin la
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presién de que un juez los esté observando; se puede llegar a un arreglo mas equilibrado entre

ambas partes, sin necesidad de llegar a una sentencia.

4.4. Reflexiones al capitulo 4

Finalmente, es importante resaltar que el principio de voluntariedad juega un papel
trascendental en el nuevo procedimiento de conciliacidn en la via prejudicial, puesto que este
permite que no haya coacciéon por parte del empleador ni por el conciliador para que el
trabajador o las partes acepten llegar a un convenio. Ademds, mediante este principio se les
permite a las partes que puedan tener un didlogo, sincero y honesto, y expresar sus diferencias
en total libertad, esto sirve para que estas puedan aliviarse de la carga de sentimientos

guardados en contra de la otra.

En este capitulo se ha dejado sentado que la obligatoriedad consiste en la asistencia a
la audiencia de conciliacién, no al hecho de llegar a un acuerdo, esto permite que las partes
puedan encontrarse en esa audiencia y que intenten llegar a un acuerdo, siendo tarea del
conciliador buscar su acercamiento, pudiendo sefialar propuestas para que puedan resolver

sus diferencias.
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CAPITULO 5: LA CONFIANZA EN EL METODO DE CONCILIACION, HERRAMIENTA CLAVE DE LA
JUSTICIA LABORAL

5.1. Introduccion al capitulo 5

En este capitulo se presenta la importancia que representa la conciliacion como
método de solucion de conflictos laborales en México, tomando en consideracidn a los nuevos
organos encargados de la solucidn de conflictos en sede prejudicial como son los Centros de
Conciliacién de jurisdiccién federales y locales, asi como la forma de evitar que los conflictos
trasciendan a la via judicial, es decir, se presentan los retos con los que cuentan estos

organismos alternos, quienes tienen la tarea de ayudar a las partes a resolver los conflictos.

A través de este capitulo se hace una conceptualizacidn de la conciliacion laboral y en
particular su rol en la busqueda de soluciones pacificas y armoniosas entre patrones y
trabajadores, también se reflexiona sobre la importancia que el personal a cargo de los
Centros de Conciliacién cuenten con conocimientos del derecho del trabajo, la seguridad
social, derechos humanos y técnicas de negociacidon para que de manera efectiva puedan
acompafar a las partes en este procedimiento para que lleguen a un acuerdo satisfactorio

para ambas.

Ademads, se destaca el papel protagdnico que la legislacion le da a este método de
solucién de conflictos en aras de que las partes de forma agil, rapida, sencilla y gratuita tengan
la oportunidad de solucionar sus diferencias, sin tener que recurrir a la via judicial donde un
juez sea quien decida los resultados de la controversia, con esto se crea la cultura del didlogo
y comunicacion entre los actores del derecho del trabajo, rompiendo con esa idea de que

empleadores y trabajadores deben verse como rivales.

Mediante el uso del método de conciliacidn se educa a la sociedad para que sepan y
estén conscientes que los problemas que se generen no necesariamente deben resolverse de
manera litigiosa, creando conciencia de que la mejor forma de resolver los problemas es
conciliando, lo que contribuye a lograr acuerdos amistosos y que las relaciones laborales no
terminen de forma abrupta y donde las partes carguen con sentimientos negativos, pues se

busca ante todo la armonia y la paz social.
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5.2. Importancia de la confianza en los Centros de Conciliacién

La conciliacion como método de solucidn de conflicto a raiz de la reforma del 2019 ha
generado confianza entre las partes, puesto que se les permite que sean ellas las que deciden
poner fin al conflicto, por esa razén muchos casos se estan resolviendo en los Centros de
Conciliacién. Es importante mencionar que, al existir confianza en este nuevo sistema de
justicia, es un logro positivo para el derecho laboral mexicano. Con esto se espera que los

conflictos laborales no tarden tanto tiempo en solucionarse, que sea una resolucidn expedita.

Se ha hecho mucha difusién de que no es necesario que las partes se hagan representar
por abogados para llegar a un acuerdo o tener acceso a un convenio, por lo cual esto hace
tener mds confianza al acudir al Centro, ademas de que su personal es nuevo y capacitado.
Otra de las causas de la confianza es por ser un nuevo organismo publico encargado
principalmente en la solucién de conflictos en el que da pie a que las partes lleguen a un
acuerdo sin la necesidad de someterse a un procedimiento judicial. La conciliacién cuenta con
muchas bondades y beneficios, tales como tiempos, costos, soluciones y al permitirles a los
trabajadores acudir con persona de su confianza a conciliar, los trabajadores han adoptado
dicho mecanismo de una manera positiva, y siempre abierta a algun tipo de arreglo

satisfactorio.

Existe confianza en este método porque las partes involucradas en la problematica
pueden establecer conversaciones, dar sus puntos de vista, sus peticiones y esclarecer los
hechos que los mismos dicen que pasaron, esto con la ayuda de un conciliador que funge
como una persona neutra, por lo que podrian llegar a una conclusion del problema, tomando
en cuenta lo anterior, buscando siempre un equilibrio. Son las partes quienes deciden si llegan
a un arreglo, ademas que los conciliadores se deben ajustar a las manifestaciones de estas y
realizar un cdlculo de las cantidades que pueden ser motivo de arreglo para los conflictuados.
Por ello, se debe tener funcionarios conciliadores con alto nivel de preparacion y habilidades

desarrolladas para la conciliacion.

El buen desempefio de los conciliadores del Centro de Conciliacién como servidores
publicos preparados no solo en lo que respecta a los MASC, sino también en el Derecho del

Trabajo, Seguridad Social y Derechos Humanos, permite que las partes, celebren
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satisfactoriamente convenios ante dicho Organismo, con la confianza que ningun derecho se
vulnera, ya que, dentro del derecho laboral, el trabajador cuenta con derechos irrenunciables,

los cuales se deben respetar y otorgar, mismo que no son tema de negociacién.

Es necesario mencionar, que muchas veces se presentan problematicas entre las
partes que se pueden resolver sin necesidad de llegar un juicio, porqué ademas de buscar una
resolucién favorable, lo que se busca es terminar con el problema en el menor tiempo posible.
Es asi como, al presentarse la conciliacion como una alternativa para llegar a los fines antes

mencionados, las partes pueden acceder a ella como una forma de resolver el conflicto.

5.3. La confianza en el método de Conciliacion prejudicial

Para Martinez y Gonzdlez (2023) La conciliacidn representa un procedimiento de
solucion de conflictos laborales en la que un facilitador neutral interviene, con el fin de
resolver las disputas de las partes para que puedan alcanzar un convenio satisfactorio para

ambas, es decir, que el objetivo de la conciliacién es que se logre un acuerdo.

El presente modelo de la justicia laboral con la conciliacidn previa y obligatoria como
prerrequisito de procedibilidad para entablar una demanda en la via jurisdiccional, busca
promover el acceso a una justicia agil y con reduccién en costos econdmicos, sociales y
emocionales para las partes conflictuadas, atendiendo los principios de justicia pronta y

expedita (Martinez y Gonzdlez, 2023).

A través de la conciliacién el acuerdo entre las partes se suscribe en un convenio donde
las partes ratifican su consentimiento en la solucién del conflicto, este debe ser mediante un
documento escrito donde se establezcan de manera clara las obligaciones que deben cumplir
las partes con el fin de resarcir el dafio causado y el reconocimiento del derecho que les asiste,
la Constitucion Politica establece “la ley establecerd las reglas para que los convenios laborales

adquieran condicion de cosa juzgada, asi como para su ejecucion” (Martinez y Gonzalez, 2023).

En estos tiempos es importante fomentar la practica de la paz por ello se necesita
educar a los sectores sociales como empleadores y trabajadores a resolver los conflictos de
manera pacifica, esto trae consigo la cohesidn del tejido social, evolucidn social y adaptaciones

de comportamiento de los distintos grupos sociales (Vasquez-Gutiérrez, 2020), es momento
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que estos dos elementos tan importantes de la sociedad y que histéricamente se han visto
con antagonismo procuren mantener relaciones armoniosas, como sostiene (Martinez y
Gonzalez, 2023) como parte de la cultura de la paz se ha de cumplir con los principios de
inmediatez, celeridad y economia procesal, para que se resuelvan los conflictos mediante la

conciliacion para evitar que estas disputas sean resueltas en la via jurisdiccional.

La conciliacién ha creado confianza por ser un érgano nuevo, por lo que supone que
los conciliadores cuentan con competencias, habilidades y aptitudes para la gestién de los
conflictos que ante ellos se presenten, puesto que en su quehacer deben cumplir un rol
proactivo, por ello es importante que al momento de la seleccién de este personal se tenga
en consideracion lo planteado en la ley, lo anterior permitira que se garantice que la reforma

laboral cumpla con las perspectivas esperadas por trabajadores y patrones (Flores, 2021).

Es importante no perder el objetivo de la reforma laboral, por eso es necesario la
correcta aplicacién de la conciliacion como mecanismo de solucidon de conflictos de forma
previa y directa donde ese tercero neutral en cumplimiento con su profesionalismo coadyuve
a la solucion de los conflictos, lo anterior contribuye a mejorar la imparticién de justicia laboral

y evitar malas practicas como sucedid con las juntas de conciliacién (Mufioz-Lépez, 2023).

5.4. El uso de la conciliacién para evitar que los conflictos transciendan a la via judicial

Dominguez (2022) seiala que el poco apoyo que recibia por parte del Estado fue uno
de los factores para que existiese retardacion de justicia por parte de las Juntas de Conciliacidon
y Arbitraje, ademas de esto ha existido en México la mala practica de los abogados en realizar
actividades contrarias al principio de buena fe y lealtad procesal, recurriendo a tacticas
dilatorias para alargar los procedimientos lo que provocaba la saturacién de expedientes a las
mencionadas Juntas. Por tal razén es uno de los retos de la reforma evitar la judicializacion de
los conflictos, por eso es fundamental el papel proactivo de los conciliadores para lograr ese

acercamiento entre patrones y trabajadores.

Algunos autores como (De Oca, 2024) considera que la conciliacidn al igual que otros
medios de solucion de conflictos son un complemento para la justicia ordinaria, la conciliacion
debe ser considerada como una llave de acceso a la justicia para los conflictuados, a través de
la cual, le ponen fin a su adversidad sin recurrir ante un érgano judicial, esta permite resolver
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el conflicto de manera efectiva y creativa y es una manera de administrar justicia en el que las
partes recurren ante un érgano o ente autorizado para que les apoye a encontrar una solucién

satisfactoria para ambos.

Se debe tener presente el compromiso de los Estados a través de los operadores de
justicia tanto en sede jurisdiccional como no jurisdiccional para asumir la responsabilidad de
la aplicacion de las normas con perspectivas de derechos humanos, para ello es necesario la
reflexion sobre el papel de la imparticidn de justicia en un Estado Democratico y Constitucional
de Derecho (Color, 2013) con la reforma del 2019 se maneja un enfoque de aplicacién de la
norma con énfasis en los derechos humanos de los trabajadores, teniendo en las manos un

sistema legal que les permite resolver sus conflictos con el empleador en plazo razonables.

La conciliacién prejudicial es una figura que permite flexibilidad en los procesos
laborales individuales, por medio de esta se puedan llevar a cabo acontecimientos que no
estan regulados en la ley, la conciliacion es un proceso por medio del cual se llega a un
acuerdo, compromiso o reconciliacidon de las diferencias, gracias a la participacién activa de
un tercero que ayuda a las partes a encontrar una salida. Pues es a través de la conciliacién
gue se busca la solucién al conflicto y esta se promueve en el transcurso del proceso juridico,
razén por la cual también los abogados deben ser participes en la busqueda del acuerdo

cuando les dan acompafiamiento a sus clientes o los representan (Yarrington, 2022).

Los medios de solucidon de conflictos existen en México desde hace muchos afios, sin
embargo, no se ha logrado una divulgacion que cubra a todos los sectores de la poblacién lo
gue en gran medida ha ocasionado que se obstaculice el acceso a la justicia y que no se logre
la participacién de la poblacién en la construccidn de una cultura de paz, por lo que alin queda
mucho trabajo para educar a las partes para que sean ellas mismas que solucionen el conflicto

a través del didlogo, empatia y voluntariedad (Enriquez-Chavez y Santana-Campas, 2021).

En México existe una mala practica arraigada desde hace muchos afios como es la
corrupcién creada entre la misma poblacidn, siendo este uno de los grandes problemas en
cuestidn de justicia, los abogados litigantes han sido participes de estos actos en los que se
prestan a pagar dinero a cambio que los casos pueden avanzar lo cual se habia normalizado

en materia laboral. Es por ello por lo que mediante los procedimientos de conciliacién se busca
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que los asuntos sean resueltos en el menor tiempo posible exhortando a las partes que son
ellos los duefios del conflicto, razén por la cual es a ellos que les corresponde buscar una
solucién que sea satisfactoria para todos, evitando largos litigios en donde una de las partes
sale perdidosa y persisten los resentimientos entre ambas (Enriquez-Chdvez y Santana-

Campas, 2021).

Por su parte Rodriguez (2023) resalta la participacion de los sindicatos en el contexto
regional como pilar fundamental para la resolucién de conflictos laborales, destaca que
muchos paises de la region Latinoamérica, incluido México, a través de las reformas
procesales buscan facilitar el acceso a los procesos legales y lograr un nivel alto de procesos
judiciales rapidos y exigibles, guiado por los principios procesales, en México la reforma
pretende establecer un sistema de justicia laboral mas efectivo y coordinado, facilitando el
proceso de conciliacidn. La resolucién de los conflictos es parte esencial en un mercado
laboral, por ello es importante contar con sistemas para la resolucién de manera eficiente,

eficaz y equitativa considerando los derechos de cada una de las partes involucradas.

Es importante remarcar el uso de las nuevas tecnologias de la informacién y de la
comunicacion en el nuevo sistema de justicia laboral en México, particularmente en el proceso
de conciliacién prejudicial a través de las cuales los partes podran solicitar la audiencia
conciliatoria en linea, de igual manera la asesoria gratuita puede realizarse por esta via asi
como el desarrollo del procedimiento de forma remota, es decir, que hoy las partes pueden
llevarla a cabo mediante dos modalidades, presencial o de manera remota, lo anterior permite
facilitar la comunicacién con la parte que solicite el procedimiento y agilizarlo de manera
ordenada, confiable, rapida y flexible, permitiendo cumplir con el plazo sefalado por la ley, la
cual la conciliacién no debe demorar mas de 45 dias naturales y de esta manera evitar

dilaciones procesales (Gémez-de-la-Fuente y otros, 2023).

Gdbmez-de-la-Fuente y otros (2023) sugieren que:

El uso de las TIC en la nueva reforma de Justicia Laboral en México ha sido
determinante en las actividades de difusion, gestion, administracién, comunicacion,
redes sociales y sistematizacién y otros aspectos, contribuyendo a la eficacia y

eficiencia del procedimiento administrativo y los plazos de ejecucion (p.71).
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La era de la modernizacién ha permitido que las TIC formen parte de la vida cotidiana
de los ciudadanos y en esta se encuentran los sujetos de la relacidn laboral, la vida social y en
particular el desarrollo del acceso a la justicia debe estar acorde a los cambios, es por eso que
en la implementacion de la reforma se ha incorporado el uso de estas en diferentes etapas de

los procesos o procedimientos.

Como afirma Ortiz, entre los fines del derecho destaca la solucién pacifica de los
conflictos, para ello se demanda una respuesta rapida y eficaz para mantener el orden social
establecido, destacando que el rol de la Procuraduria de Defensa aportar considerablemente
en la solucién de conflictos entre patrones y trabajadores, lo cual contribuye a la creacién de

la nueva sociedad en construccidn (Ortiz, 2001).

Los medios alternativos de solucidn de conflictos como parte del nuevo sistema de
imparticién de justicia son una clave para el acceso a esta, estos ofrecen un tratamiento con
perspectiva humanista, asi como mantener la paz en las relaciones sociales, estos se han
vuelto en una transformacién positiva en el derecho laboral mexicano, convirtiéndose en una
opcién rapida, sencilla, simple y econémica de resolver los conflictos (Haddad, 2022) en
materia laboral esto es beneficioso para el trabajador, puesto que para este un procedimiento
largo le trae consecuencias negativas aun cuando el caso salga a su favor, ya que tendria que
invertir en el procedimiento, ademads que podria perder la oportunidad de conseguir un nuevo

empleo mientras se enfrenta a un litigio.

El conciliador debe dar a conocer a las partes las bondades del acceso a la justicia
mediante un procedimiento prejudicial, que le garantiza ser mads agil, econémico vy
satisfactorio, opuesto a los procesos desarrollados en los tribunales judiciales, que provocan
malestar entre las partes y que no ayudan para que estas puedan cerrar un ciclo de manera

armoniosa (Haddad, 2022).

La conciliacién es uno de los medios de solucidn de conflictos mas agiles en la solucién
de conflictos cotidianos, este permite que a través de la voluntariedad de las partes se puedan
resolver sus conflictos sin que esto depare alguna vulneracién de derechos, lo que la convierte
en un método confiable, ajustado a derecho, teniendo presente la voluntariedad de los

conflictuados, siendo ideal para que estos puedan gestionar su conflicto encontrando una
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salida que beneficie sus intereses, facilita el didlogo y la solucién al conflicto de forma eficaz y
rapida, alcanzando una solucién pacifica y satisfactoria, en la que busca una comunicacién

transparente y lo mds armoniosa posible (Cuenca-Armijos y Piedra-Aguirre, 2023).

Con la reforma del 2019 la conciliacién se ha convertido en la principal herramienta de
solucion de los conflictos laborales de orden individual y colectivos, siendo esta parte del
sistema de imparticidon de justicia rapida y expedita que responde a un engranaje de principios
tutelares del derecho del trabajo y del debido proceso, el cual estd orientado a la resolucidn
satisfactoria de los problemas entre los patrones y los trabajadores (Lopez-Chdavez y

Veldzquez-Orihuela, 2021).

El derecho del trabajo y del empleo en México, ha tenido cambios sustanciales en la
ultima década, y en particular la reforma del 2017 constitucional en la que se ordena la
desaparicion de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje y la sustitucion por Centros de
Conciliacién auténomos, independientes y descentralizados y Tribunales supeditados al Poder
Judicial. En noviembre del 2018 se firmo el tratado de libre comercio México, Estados Unidos
y Canada (TMEC) el cual en su capitulo laboral estatuye el cumplimiento y obligaciones
establecidas en la Declaracién de Derecho del Trabajo y la Declaracion de Justicia Social para

una globalizacién justa (Sanchez y Martinez, 2023).

No se debe perder de vista los principios protectores del derecho del trabajo donde el
Estado debe ser el garante para su efectividad, puesto que es evidente que la sociedad
demanda una justicia social y el respeto a sus derechos humanos, por ello, la justicia debe ser
imparcial, tutelar, compensatoria, social, retributiva y restaurativa; para la reforma laboral del
2019, si bien es cierto no se hizo estudios relacionados en el impacto social de la desaparicién
de las Juntas de Conciliacién y Arbitraje, sin embargo, se estuvo a lo sefialado y recomendado
por el Centro de Investigacion y Docencia Econdmica (CIDE), que aconsejaba el uso de los
mecanismos de resolucién de conflictos, que produjo la regulacion de la conciliacion

prejudicial a cargo de los Centros de Conciliacidn (Barrera y otros, 2022).

Durante el estudio del Centro de Investigacién y Docencia Econdmica también se

presentd entre los principales problemas que habria de mejorarse:

81



El cuestionamiento de las Juntas de Conciliacién y Arbitraje; el uso inadecuado de la
conciliacion; la falsedad con la que se conducian las partes; el vicio en el patrocinio
legal; el abuso de la prueba pericial y la corrupcidon de los peritos; retrasos, ineficiencia
y corrupcién en las notificaciones; inexistencias de criterios resolutorios; normas
adjetivas obsoletas; violatorias de derechos e ineficaces y el abuso del juicio de amparo

(Campuzano, 2021, p. 2).

Estos antecedentes sirven de ejemplo para los Centros de Conciliacidn asi como para
los Tribunales Laborales, ya que tienen el conocimiento de las cosas negativas que provocdo
que la vieja forma de imparticion de justicia en este pais no podia seguir siendo aplicada por
las diferentes razones vertidas en el parrafo antes citado, pero ademads, no solo es un
compromiso de las entidades estatales sino de todos los factores y sujetos involucrados en la
trasformacién de un conflicto a un resultado satisfactorio y armonioso entre las partes, por lo
gue es necesario el cambio de pensamiento egoista y deshonesto, y realizar las cosas, con

profesionalismo, ética, transparencia y apegado a las leyes.

La instancia prejudicial obligatoria arrogada en la reforma permite la solucién del
conflicto por medio del consenso entre las partes involucradas, a su vez proporciona que los
Tribunales Laborales se encarguen de los asuntos exceptuados de agotar la instancia
prejudicial y aquellos que mostraron complicaciones para llegar a un arreglo en los Centros de
Conciliacidn, esto permite garantizar la eficiencia en la imparticién de justicia (Campuzano,

2021).

La conciliacién es el medio ideal para la eficaz solucidon de los conflictos laborales,
porqué a través de ella se presenta una auténtica opcidén de solucién de los conflictos en corto
plazo, donde se cuenta con conciliadores especialistas en derecho del trabajo, la seguridad
social, derechos humanos y en materia de negociacién, lo que permite que Unicamente los

casos complejos de resolver pasen a la via jurisdiccional (Campuzano, 2021).

Coincidimos con Campuzano cuando afirma que:

Los funcionarios de los centros de conciliacidn, al pertenecer éstos a un organismo
publico descentralizado con autonomia operativa y de gestidn, cuenten con la
independencia, profesionalismo e imparcialidad necesarios, para garantizar que su
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actuacién brinde mayor confianza y certeza a las partes en conflicto, en aras de lograr
gue se alcance un convenio satisfactorio y evitar que el caso llegue a la instancia

judicial. (Campuzano, 2021, p. 11)

También coincidimos en que:

[...]el funcionario conciliador tendrd un papel fundamental en este nuevo proceso al
llevar la responsabilidad de garantizar que no se vulneren los derechos del trabajador
y evitar que este quede en estado de indefensién frente al patrén o sus representantes.

(Campuzano, 2021, p. 11)

Es importante considerar que mas que reformas a las leyes es necesario orientar los
esfuerzos a cambios en los procesos, en las personas y en las practicas detras del sistema de
justicia, la desconfianza de los ciudadanos en las instituciones de justicia podrian ser
reveladoras de las fracturas y problemas sociales que nos enfrentamos, el informe de justicia
cotidiana del CIDE en 2015 indicé que en México el 44% de la poblaciéon confiaba en los
tribunales y el sistema de justicia, es decir, menos de la mitad de los mexicanos; cuando existe
trato igualitario, que no hay privilegios, sino igualdad de oportunidades, y se cumple con el
Estado de Derecho, esto eleva el nivel de confianza de los ciudadanos hacia los sistemas de

justicia, en caso contrario esta disminuye (Patifio, 2020).

Los actos de corrupcién en las instituciones de justicia aumentan la desconfianza de
los ciudadanos hacia éstas, asi mismo la independencia judicial es otro factor que incide en la
confianza en la justicia (Patifio, 2020), como es el caso de los Centros de Conciliacién que han
brindado mayor confianza entre la poblacidn que requiere de sus servicios por ser drganos
descentralizados e independientes, esto a su vez genera un clima de inversion sano y estable

y también permite percibir un mayor estado de bienestar laboral.

Davalos (2019) en su andlisis a las reformas constitucional de 2017 y laboral del 2019
sefialaba que los legisladores de las reformas, ademas de sabiduria requieren del profundo
sentido de justicia social, puesto que los trabajadores y la poblacién en general carecia de
acceso a la justicia, pero de una justicia que traiga consigo paz y bienestar para estos y sus

familias.

83



La prevision de un mecanismo de conciliacidn al que se tiene que acudir antes
de plantear un asunto ante los tribunales laborales es muy loable. Si las autoridades
competentes hacen bien su trabajo, tanto los trabajadores como los patrones tendran
muchas ventajas, pues podrdn resolver con celeridad y bajo costo muchas disputas en

materia laboral. (Carbonell, 2023, p. 9)

Carbonell también destaca que la conciliacién, asi como los demds medios de solucién

de controversias, tienen varias ventajas tales como:

A. Llevan menos tiempo que un procedimiento judicial.

B. Son mas baratos, puesto que las partes ahorran los gastos que siempre
conlleva ir a un juicio.

C. Permiten un mayor numero de soluciones, en funcién de los
planteamientos que se sirva ir construyendo el conciliador.

D. Atienden los intereses de todas las partes, no solamente los intereses de la
parte ganadora.

E. Permiten que exista un contexto de comunicacién entre las partes.

F. Son mas faciles de ejecutar. (Carbonell, 2023, p.9)

Anaya apuesta por la digitalizacion de los procedimientos, especificamente un
procedimiento electrénico alterno, esto lo argumenta en el hecho que no solo basta con la
reforma para agilizar los procedimientos, recordando el fracaso de las Juntas de Conciliacién
y Arbitraje debido al cimulo de asuntos (Anaya, 2021) es decir, que propone que con esta
alternativa de realizar los procedimientos o parte de las etapas de estos a través de medios
electrdénicos, vendria a dar celeridad y disminucién de la carga de trabajo para las nuevas

autoridades laborales.

Arriaga (2023) senala que, a tres afios de la implementacion de la reforma laboral, los
Tribunales Laborales y Centros de Conciliacién no cuentan con programas de capacitaciones
de manera continua ni sistematizada, con algunas y pocas excepciones como los Centros de
Conciliacién de Puebla y Quinta Roo, lo anterior es de gran importancia para que se pueda

prestar los servicios de manera eficaz y eficiente. En el caso de Nuevo Ledn, los operadores de
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justicia recibieron capacitaciones a través de programas disefiados por la Facultad de Derecho

y Criminologia de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn.

Pero el estudio y preparacion no solo es de los impartidores de justicia también se
requiere que los abogados, litigantes, postulantes, pasantes y sindicalistas, se apropien de los
alcances de la reforma laboral, que manejen los tipos de procedimientos y cada una de sus
etapas en aras de no dejar en estado de indefensidn a sus representados por falta de pericia,

preparacién o capacidades técnicas.

Algo importante que destaca Arriaga es la prevencion del conflicto desde su génesis,
los centros de trabajo deben contar con técnicas y herramientas para la solucion de los
conflictos desde la empresa, para ello es necesario que en los reglamentos interiores de
trabajo, en los convenios colectivos o los contrato ley se establezcan mecanismos internos
para poder conciliar entre los sujetos conflictuados, incluidos los patrones y trabajadores, es

decir, buscar una salida al problema desde el centro de trabajo (Arriaga, 2023).

Este autor también manifiesta que existen patrones y trabajadores que desconocen el
nuevo sistema de justicia laboral y la forma en que se desarrolla la conciliacién, lo anterior se
constatd cuando se realizaron las encuestas a los trabajadores, quienes expresaban que
desconocian de que se trataba la audiencia; que les quedaba claro hasta que el conciliador se
lo explica. Arriaga también sefala que las empresas deberian implementar en el adrea de
Recursos Humanos un conciliador certificado para que les apoye en la solucion de conflictos;
asi como la implementacion de capacitaciones para que las partes tenga el conocimiento de
la conciliacion como ese medio por el cual pueden solucionar las diferencias y todas las

ventajas que esta ofrece (Arriaga, 2023).

Los conciliadores a través de la aplicacidn de las técnicas de negociacidn y los principios
rectores buscan que las partes lleguen a un convenio que sea elevado a la categoria de cosa
juzgada; que los conflictos sean arreglados de manera armoniosa en sede prejudicial para
evitar llegar a la instancia contenciosa antes los tribunales laborales (Martinez, 2023). En este
sentido con la reforma se dejo establecido la transparencia en la seleccidn de los conciliadores
tomando en cuenta los principios de conciliacién, legalidad, imparcialidad, calidad,

objetividad, certeza, equidad, competencia por mérito y publicidad (Hernandez, 2020).
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La Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion senté el siguiente criterio

referido a la aplicacion de la conciliacion prejudicial obligatoria:

La conciliacién como instancia prejudicial obligatoria, elevada a rango constitucional
en el articulo 123, apartado A, fraccién XX, de la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, constituye uno de los ejes centrales que motivo la reforma en
materia de justicia laboral, pues resulta un componente esencial del derecho de acceso
a la justicia, acorde a la realidad nacional e internacional en esa materia, con el
propdsito de eliminar todo elemento que la convierta en lenta, costosa, de dificil

acceso y cuestionable (Suprema Corte de Justicia de la Nacién, 2022).

La conciliacién contribuye a la paz que es uno de los objetivos de todo estado de
derecho, que vela para que exista esa convivencia pacifica entre los ciudadanos, en ella se
aplica el didlogo, siendo el facilitador quien promueva y exhorte a las partes para que busquen
un acuerdo concertado y satisfactorio para sus intereses comunes, en México esta era
considerada como una etapa preprocesal, sin embargo, con la reforma laboral se establecié

como una etapa prejudicial (Salazar, 2024).

Uno de los objetivos de la reforma es que a través de la conciliacidn las partes pongan
fin al conflicto sin sujetarse a un juicio, por lo que el fin es resolver la mayor cantidad de
asuntos en sede administrativa, esto ademas de cumplir con compromisos internacionales y
progresistas, el convenio al que lleguen las partes es tan eficaz que no se requiere una
sentencia para la solucidn de la controversia, ya que lo acordado entre las partes es vinculante

con una decision plasmada en una sentencia (Ruiz, 2024).

La via conciliatoria es un espacio que permite el didlogo y comunicacidn para que las
partes puedan llegar a un acuerdo amistoso, con ello se eliminan malas practicas y la
disminucion de casos en la via judicial, haciendo posible el acceso a la justicia gratuita, breve

y expedita (Garcia, 2024).

La practica del anterior sistema, ademas de obsoleto distorsionaba el sentido de
justicia social y si bien es cierto este contemplaba la conciliacion para la solucién de conflictos,
no menos cierto es que en la practica por lo menos en las Ultimas décadas a esta no se le daba
un lugar privilegiado, con la reforma del 2019 se le retorna a la conciliacion esa importancia
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que representa en el acceso a la justicia en materia laboral, siendo esta una herramienta
fundamental para que las partes resuelvan sus conflictos por si mismas, permitiéndole esa
confianza para que sean ellas quienes tomen la decisidn, contando con el apoyo y respaldo
del facilitador conocedor del derecho. A través de esta se fomenta la cultura de la paz (Garza,

2024).

Como se ha dicho, uno de los objetivos de la reforma es que la conciliacidn se convierta
en un medio eficaz para desapresurar la instancia jurisdiccional y por ende al sistema de
justicia laboral (Rivero, 2024). Por ello se creé “un modelo sencillo, con personal capacitado
que facilite el encontrar la solucién pronta y expedita, y que a su vez pueda satisfacer los

intereses de las partes”. (Hernandez, 2024, p. 71)

La conciliacidn constituye un medio mediante el cual las partes involucradas en un
conflicto tienen la oportunidad de resolver sus diferencias por si mismas, con la asistencia de
una persona profesional capacitada en el tema. En otras palabras, la conciliacion puede
definirse como un método de autocomposicidn en el cual las partes en disputa resuelven su
conflicto con la ayuda de un tercero que facilita el didlogo entre ellas y colabora en la
elaboracioén de alternativas de solucidn, aportando una propuesta de solucién, la cual no es

obligatoria para las partes (Rivero, 2024, p. 55).

Los derechos sociales son aquellos derechos que facilitan a la ciudadania o personas
de un pais a desarrollarse en autonomia, igualdad y libertad, asi como aquellos derechos que
les permiten tener condiciones econdmicas y de acceso a bienes necesarios para una vida
digna. Asimismo, tienen como principal distincion la capacidad de tutelar la imaginacion de

las normas. (Gutiérrez, 2024, p. 24)

5.5. Reflexiones al capitulo 5

A modo de conclusién, en el presente capitulo se mostré la importancia que tiene la
conciliacion para la solucién de los conflictos laborales, se establecen conceptos que dan
algunos autores sobre esta, ya que no existe una definicidn Unica, sin embargo, se coincide
gue mediante este método las partes acompafiadas por un tercero neutral facilitador
conocido como conciliador, tienen la oportunidad de dialogar de manera clara, directa, sin
coaccidn para buscar una salida a armoniosa y satisfactoria a la controversia.
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Se deja sentado que con la reforma laboral del 2019 se cambié la forma de aplicacién
de este método que ya formaba parte del sistema de justicia laboral mexicano, sin embargo,
este se desarrollaba en el proceso, hoy la conciliacion se debe de agotar antes de ir a un litigio,
con las excepciones ya explicadas en capitulos anteriores, por lo que las partes deben asistir
al Centro de Conciliacidén de forma obligatoria, sin que se sientan presionados para firmar un
acuerdo, ya que la obligatoriedad consiste en la asistencia a la audiencia no a suscribir un

convenio.

Sin embargo, el objetivo que se sigue es que las partes estén consientes que esta es
una oportunidad para terminar con la disputa. También, se establece la necesidad de
divulgacidn del conocimiento, los programas de capacitaciones a las personas a cargo de la
imparticién de justicia, asi la promulgaciéon de las bondades y beneficios que otorga este

método de solucion de conflictos.
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CAPITULO 6: EFECTIVIDAD DE LA REFORMA LABORAL DEL 2019 Y SU IMPACTO EN LA
SOLUCION DE CONFLICTOS EN SEDE PREJUDICIAL

6.1. Introduccion al capitulo 6

En el presente capitulo se presenta un panorama de la reforma laboral del 2019, para
poner en contexto la forma en que ésta se fue aplicando, ya que, la misma no entré en vigor
en una misma fecha, por lo que se decidié implementarla en tres etapas con una diferencia
de un afio, es decir, se publicd en el afo 2019, se aplicd la primera etapa en el 2020, la segunda
etapa en el 2021 y la tercera y ultima etapa en el 2022 estando en esta el Estado de Nuevo
Ledn, donde se llevé a cabo esta investigacion. Ademads, se seialan las principales causas que

dieron origen a esta reforma.

Posteriormente, se hace un analisis de los resultados presentados por el INEGI, desde
el afio 2018 al afio 2023, para hacer una breve comparacion de los resultados estadisticos
alcanzados con el sistema anterior versus nuevo sistema, haciendo la aclaracién que en los
resultados obtenidos todavia hay asuntos que se han resuelto en aquellas Juntas donde aun

existen casos pendientes.

Finalmente, se abordan los principales desafios que aun les toca enfrentar a los
operados de justicia, asi como a los usuario para sacar adelante esta reforma y que se logren
los objetivos que se habian establecidos, dejando claro que esta es una tarea de todos, la
aplicaciéon de una justicia social efectiva y real no depende Unicamente de las instituciones y
de su personal a cargo, también deben participar en ella los abogados, académicos, sector

empresarial, asociaciones sindicales, asi como organismos de la sociedad civil.

6.2. Panorama de la implementacion de la reforma laboral del 2019

Las reformas laborales del 2017 y 2019 en México tomaron importantes antecedentes
del pais para la adopcién de un nuevo sistema de justicia laboral, imparcial e independiente
del Poder Ejecutivo. Por lo que se deshizo del antiguo modelo elimindandose las Juntas de
Conciliacidn y Arbitraje, las cuales eran un drgano tripartito que dependian del Poder
Ejecutivo, ahora la justicia laboral es observada desde el Poder Judicial, fortaleciendo el Estado

de Derecho en el mundo del trabajo en este pais (Bensusan, 2020).
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Entre los motivos de la reforma destacan, la dilacion en los procesos, falta de apego a
la realidad, el abuso de la oralidad, excediéndose del tiempo el desahogo de las audiencias y
en las intervenciones de los abogados, abusos de patrocinios, retrasos en las notificaciones,
abuso en el uso del recurso de amparo y exhortos, y desinterés de las partes ante las Juntas
de Conciliacion y Arbitraje (Alvarado, 2024). De igual manera, las Juntas operaban con
influencia de cardcter politico y econédmico para que se pudieran resolver los conflictos en
jurisdiccion federal y local, ademas, estas quedaron obsoletas, por lo que imperaba la

necesidad de actualizar la forma de hacer justicia (Ruiz, 2020).

Este tripartimos dejé en el pais un rezago de casos por resolver, que aun a la fecha 2
afos posteriores a la aplicacion de la reforma en todo el pais, subsisten las Juntas de
Conciliacién y Arbitraje que estdn resolviendo los casos pendientes, lo que deja en evidencia
la necesaria transformacion de la que desde hace muchos afios se venia luchando desde
diferentes sectores de la sociedad mexicana, inclusive desde el exterior mediante estudios de
académicos que recomendaban la necesaria atencion en la lentitud y retardacidn de justicia

gue existia.

Para otros esto obedece a los voliumenes de trabajo. Hay quienes consideran que tiene
que ver que las Juntas de Conciliacidon pertenecian al Poder Ejecutivo, siendo que por su
naturaleza el poder que estd facultado y que le compete la sancidon y aplicacion de leyes debe
ser el Poder Judicial y no el Ejecutivo, ademas de ello intervienen diferentes cuestiones
externas a México, como lo son el Tratado de Libre Comercio, la migracion, asi como también
la cantidad de asuntos laborales que se quedaban estancados por afios y no se resolvian de la
manera mas Optima posible, quedando en el olvido, dejando desprotegidos a los mas

vulnerables que son los trabajadores.

Entre esos asuntos externos se encuentra el T-MEC, por las relaciones diplomaticas
gue exigian su reforma, este tratado obligd a realizar medidas gubernamentales para
fomentar e incentivar la solucién de los conflictos laborales de forma autocompositiva usando
los Medios Alternativos de Solucion de Controversias (MASC) tales como mediacion,
conciliacion y arbitraje de conformidad a lo previsto el articulo 23.5, parrafo 2, inciso (f) del
Tratado. Por ello, se crearon los Centros de Conciliacion como organismos publicos

descentralizados, que, a diferencia de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje, una de sus
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funciones es realizar el procedimiento de conciliacién como etapa prejudicial obligatoria

contando con profesionales capacitados (Flores, 2021).

Los derechos laborales son abordados en el T-MEC como derechos fundamentales de
los trabajadores y parte integrante de la justicia social que le asiste a este sector de la sociedad
(Hernandez, 2020). Con la nueva justicia laboral se busca obtener la satisfaccion del derecho
humano de la anhelada tutela judicial efectiva permitiendo un acceso sencillo ante
autoridades administrativas que coadyuven a encontrar a una salida armoniosa al conflicto

(Avila, 2024).

La Reforma, fue sumamente necesaria, hablando a nivel nacional, la carga de trabajo
sobrepasaba dichas situaciones, ahora bien, las Juntas no contaban con una Institucién que
los revisara constantemente, por lo cual, al no tener el personal necesario, habia expedientes
que se quedaban rezagados, las audiencias tenian fechas de meses de diferencia, e inclusive
a raiz de la pandemia, empeord el tema, no porque la Junta haya cerrado, porque se continué

trabajando toda la pandemia obedeciendo las indicaciones sanitarias.

Con la reforma se dio respuestas a viejos reclamos de litigantes y académicos y otros
gremios de la sociedad que abogaban por los cambios en el sistema de justicia, recomendando
y exigiendo que la imparticion de justicia debia estar en manos de jueces capacitados y que
accedieran al cargo a través de concurso y oposicion, lo anterior hacia ver a México como un
pais que no se habia modernizado manteniendo en su sistema laboral de justicia la solucion
de controversias mediante el tripartimos donde el Poder Ejecutivo al final de cuentas era el

que tomaba la decision del caso mediante un laudo (Campuzano, 2021).

Es importante mencionar que la reforma a la Ley Federal del Trabajo se fue aplicando
de manera paulatina, dandose en tres etapas, en la primera de fecha 18 de noviembre de
2020, se implementd en siete entidades federativas: Campeche, Chiapas, Durango, México,
San Luis Potosi, Tabasco y Zacatecas. En una segunda etapa en noviembre de 2021, se
sumaron los Estados de: Aguascalientes, Colima, Guanajuato, Hidalgo, Morelos, Oaxaca,
Puebla, Querétaro, Tlaxcala, Veracruz de Ignacio de la Llave, Quintana Roo y Baja California. Y

en la tercera y ultima etapa, en octubre de 2022, el resto de los Estados: Baja California Sur,
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Chihuahua, Ciudad de México, Coahuila, Guerrero, Jalisco, Michoacdn de Ocampo, Nayarit,

Nuevo Ledn, Sinaloa, Sonora, Tamaulipas y Yucatan.

En consideracidn a la transicion de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje, por Centros
de Conciliacién, era necesario porqué urgia se le diera celeridad al procedimiento laboral. Para
otros expertos no fue tanto el cambio de institucidon; mas alld de cambiar de institucién o la
creacion de nuevas autoridades lo mas importante es el sistema, la temporalidad y la sancidn
que existe, puesto que los términos o plazos han cambiado, y que en la practica en las Juntas
de Conciliacion y Arbitraje la mayoria de las ocasiones ni siquiera se presentaban a la
conciliacion las partes. Ademas de qué no existia alguna multa o sancién al hacer ausencia en
este filtro, a diferencia de los Centros de Conciliacién donde ya serd un filtro meramente
obligatorio al cual deben acudir las partes, ya que en la practica solian esperarse a la audiencia

de Demanda y Excepciones.

Era necesaria en el sentido de que debian separarse las funciones conciliatorias con las
del juicio como tal, asimismo en brindarle mas atencion a la conciliacién para el efecto de que
se pudiera llegar a un acuerdo y no saturar el sistema de justicia, en este mismo sentido, darle
celeridad a los juicios que estén en tramite. Con ella se busca trazar la via conciliatoria como

primicia y evitar lo mas posible que se lleve a juicio el conflicto.

Otra cuestidn que merece la pena indicar es que con la contingencia sanitaria de 2020,
provoco despidos, los ceses, cierres de empresas y negocios, hicieron que la carga de trabajo
aumentara, y sobrepasara de nueva cuenta a los servidores publicos; otros de los aspectos
importantes de la reforma, es el cambio del procedimiento, mds compacto y apegado a un
principio de la realidad, la presencia del Juez en todo acto relativo al principio de Ia
inmediacién, hacen que el juicio sea mds proactivo y en consecuencia corto de desahogar, y
rapido en resolver; no obstante, la conciliacidon prejudicial, vino a quitarle carga de trabajo a
los impartidores de justicia, y darle a las partes una solucion a su controversia de manera

expedita.

Es necesario cuantificar, medir y evaluar la conciliacién prejudicial para tener certeza
de su efectividad como método de solucidon de controversia y evitar que los casos se

judicialicen, pero previo, hay que recordar algunas de las causas por las que fue necesario
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esta, entre ellas porqué urgia se les diera celeridad a los procedimientos laborales, habia

muchos vicios y corrupcion.

Hay que aclarar que los centros se encargaran solamente de la fase conciliatoria, que
era uno de los puntos que se ventilaban en la primera audiencia dentro de las Juntas, sin
embargo, la imparticion de justicia le corresponde a los Juzgados Laborales; esa conciliacién
prejudicial es parte clave del nuevo sistema laboral, y con ello, se le mostré al pais, que lejos
de participar en lo que se conoce como justicia ordinaria, se pueden solucionar los problemas
platicando, negociando, conciliando, y celebrando un convenio que hace las veces de una

sentencia.

Ahora, se da prioridad a la conciliacién como un requisito obligatorio para iniciar un
procedimiento, a excepcion de los casos que no lo requieran. No se debe dejar de lado las
capacitaciones constantes, la contratacidon de profesionistas conciliadores conocedores del
derecho social en general y en particular del derecho laboral. Se debe de procurar y exhortar
a las partes a solicitar una conciliacién, ya que en las Juntas de Conciliacion muchas veces
alguna de las partes no comparecia a la misma, por lo que la conciliacidn no se llevaba y no

era efectiva como una alternativa para la solucién del problema.

6.3. Resultados de la conciliacion prejudicial a nivel nacional, a cuatro afios de la aplicacién

de la reforma laboral

En este aparto se presentan datos estadisticos de los conflictos presentados y de los
resueltos en el periodo 2018 al 2023, asi como los tipos de disputas que mayormente se
resuelven y los Estados donde existe mayor resolucion de conflictos en sede administrativa, a
nivel nacional, el objetivo de esto es presentar un panorama del comportamiento en la
solucién de los casos por medio de la conciliacidn laboral, se debe recordar que en el 2018 y
2019 aun no estaban operando los Centros de Conciliacidn, es decir, que las cifras presentadas
en esos anos son resultados de los casos resueltos en las Juntas de Conciliacién y Arbitraje; en
los datos de los afios 2020, 2021, 2022, 2023 es cuando ya estaban en funcion los Centros de
Conciliacién, conforme se fue implementando la reforma, aclarando que todavia para el 2023,
hay casos que fueron resueltos en las Juntas y que estan incluidos en las cifras que a

continuacion se presentan.
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Tabla 4: Conflictos presentados versus casos resueltos por convenio, 2018-2023.

Tipo 2018 2019 2020 2021 2022 2023
Conflictos presentados 227,900 238,532 189,543 182909 138,420 79,069
Convenios 575,786 596,576 361592 369151 356 442 402 194

Fuente: Elaboracién propia con fuentes del INEGI (2018), INEGI (2019), INEGI (2020), INEGI
(2021), INEGI (2022), INEGI (2023).

En el afio 2018 se registraron un total de 227900 conflictos de trabajo a nivel nacional
de los cuales 226886 fueron individuales y 1014 colectivos y se resolvieron un total de 575786
asuntos a través de un convenio. Las entidades federativas donde mas convenios se
alcanzaron fueron: Sonora, Jalisco, Coahuila de Zaragoza, Ciudad de México, Guanajuato y
Yucatan. Los tipos de convenios, retiro voluntario 47.3%, terminacidn del contrato 46.4% vy
otros 6.3%. El 50.3% de los conflictos se resolvié por convenio (Instituto Nacional de

Estadistica y Geografia [INEGI], 2018).

En el afio 2019 se registraron un total de 238532 conflictos de trabajo a nivel nacional
de los cuales 237067 fueron individuales y colectivos 1465. Y se resolvieron 596576 asuntos
por medio de convenios. Las entidades federativas que sobresalen con mas convenios son:
Sonora, Coahuila de Zaragoza, Yucatdn, Tabasco, Quintana Roo, Campeche, Chihuahua vy
Durango. Los tipos de convenio fueron, terminacién de contrato 46.4%, retiro voluntario

47.2% y otros 6.4%. El 50.3% de los conflictos se resolvid por convenio (INEGI, 2019).

En el afio 2020 hubo 189543 conflictos a nivel nacional de los cuales 189190 eran
individuales y 353 colectivos, ademas, los convenios de trabajo prejudiciales registraron una
disminucion de 39.4% respecto a 2019, al pasar de 596 576 casos a 361 592, esta disminucién
coincide con nueve meses del periodo de la contingencia sanitaria derivada de la pandemia
por la COVID-19, en el cual, durante tres meses, la mayoria de las Juntas Locales de
Conciliacidn y Arbitraje permanecieron cerradas y en la reapertura operaron con restricciones
de atencién (programaban un numero de citas por dia acorde con las disposiciones de la

autoridad sanitaria) (INEGI, 2020).
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Las entidades federativas donde se suscribieron mas convenios sobresalen Sonora,
Coahuila de Zaragoza, Quintana Roo, Yucatdn, Jalisco, Durango y Tamaulipas. Los tipos de
arreglo mas frecuentes en los convenios de trabajo prejudiciales fueron, la terminacién del
contrato 48.5%, el retiro voluntario 40.2% y otros 11.3%. El 42.8% de los conflictos de trabajo

se soluciond principalmente por convenio (INEGI, 2020).

En el 2021 se registraron 182 909 conflictos de trabajo (individuales y colectivos). Y se
resolvieron 369 151 conflictos por convenios de trabajo prejudiciales. Los convenios suscritos
por entidad federativa sobresalieron Coahuila de Zaragoza, Sonora, Yucatdn, Quintana Roo,
Durango, Jalisco y Puebla. Los tipos de arreglo mas frecuentes en los convenios de trabajo
prejudiciales fueron la terminacién del contrato 43.9 %, el retiro voluntario 35.2 % y otros con

20.9%. El 44.8 % de los conflictos de trabajo se soluciond por convenio (INEGI, 2021).

En el afio 2022, a nivel nacional, se registraron 138 420 conflictos de trabajo
(individuales y colectivos) y 356 442 convenios de trabajo prejudiciales, por entidad
federativa, sobresalieron: Coahuila de Zaragoza; Sonora; Yucatdn, Campeche, Jalisco,
Durango, San Luis Potosi, Tamaulipas y Sinaloa. En este sentido, los tipos de arreglos mas
frecuentes en los convenios de trabajo prejudiciales fueron, el retiro voluntario 34.5 %, la
terminacion del contrato 33.8 % y otros 31.7%. El porcentaje de conflictos de trabajo que se

soluciond por convenio fue de 40.4 por ciento (INEGI, 2022).

Durante 2023, a nivel nacional, se registraron 79 069 conflictos de trabajo (individuales
y colectivos) y 402 194 convenios de trabajo prejudiciales. Por entidad federativa,
sobresalieron: Querétaro, Sonora, Coahuila de Zaragoza, Nuevo Ledn, Chihuahua, vy
Guanajuato. A su vez, los arreglos mas frecuentes en los convenios de trabajo prejudiciales
fueron el retiro voluntario 41.3 %, la indemnizacion 35.0 % y otros 23.7%. El porcentaje de

conflictos de trabajo que se solucionaron por convenio fue de 33.6 % (INEGI, 2023).

Los datos presentados son importantes, puesto que en el aino 2023 se encontraban
funcionando los Centros de Conciliacién en las 31 en entidades federativas mas la Ciudad de
México, teniendo mayores resultados de estos drganos, no obstante, los datos sefalados

contienen informacidon de acuerdos alcanzados a través de las Juntas de Conciliacién vy
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Arbitraje, se debe recordar que los casos que ingresaron a estas juntas antes de la aplicacion

de la reforma debian finalizar en las juntas.

Por lo anterior, los datos obtenidos no son el ciento por ciento de los Centros de
Conciliacidn, es por esa razén que en esta investigacidon no se realiza una comparacién entre
los casos resueltos con lo contemplado en la ley antes del 2019 cuando se disponia que los
conflictos entre patrones y trabajadores se resolvieran ante las Juntas de Conciliacién vy
Arbitraje, esta comparacién se considera se puede realizar cuando estas Juntas hayan
desaparecido en todo el pais y a partir de ese periodo hacer el andlisis de los casos resueltos

en éstas en comparacién con los asuntos resueltos en los actuales Centros de Conciliacién.

Es importante no pasar por desapercibido que se viene de un modelo de justicia en el
que se fracaso por distintas razones de las que se ha venido hablando en este estudio, durante
el proceso de reforma de ley, el Centro de Investigacion y Docencia Econdmica (CIDE), en los
Didlogos por la Justicia Cotidiana, enfocados a encontrar las deficiencias de las Juntas

Federales y Locales de Conciliacion y Arbitraje, presentd elementos tales como:

La falta de asignacidn de recursos econdmicos, falta de capacitacién del personal, falta
de equipamiento tecnoldgico, la simulacién al ofrecer el trabajo para justificar la no existencia
del despido injustificado, la demora para realizar las notificaciones, la distancia prolongada
para la celebracion de las audiencias y cuatro o cinco afos para emitir el laudo resolutivo

(Vargas (2022).

Con los datos estadisticos presentados se refleja la importancia de la conciliacién
laboral en el nuevo modelo de justicia mexicano, el cual esta consiguiendo notabilidad tras su
implementacién en todo el pais, lo cual ha sido resaltado por operadores juridicos,
académicos, sindicalistas y los diversos sectores de la sociedad. Considerdndose segun

autoridades laborales, un método autocompositivo altamente eficaz (Vargas, 2022).

Sin embargo, en lo que a cifras se refiere, el objetivo planteado con la reforma es que
se resuelva en promedio el 70% de los casos en la via administrativa, es decir, por medio de la
conciliacion prejudicial, al observar los resultados publicados por INEGI, a nivel nacional se

puede observar que en el 2018 y 2019 se resolvié 50.3% de los casos por medio de la
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conciliacion, como se indicd en lineas arriba, todavia no entraba en vigor la reforma laboral

del 2019.

En el afo 2020 se suscribieron 42.8% de casos por la conciliacion prejudicial,
disminuyendo 7.5% respecto a los dos afos anteriores, el Ultimo trimestre de este afo,
empezaron a funcionar los primeros Centros de Conciliacion, en las entidades federativas de

la primera etapa.

En el ano 2021, se resolvid el 44.8% de casos por medio de la conciliacién prejudicial,
aumentando un 2% respecto al afio anterior, asimismo, en este afio se empezd aplicar la

conciliacion en la segunda etapa.

Para el afio 2022, los convenios representaron un 40.4% disminuyendo un 4.4%
respecto al afio anterior, en el Ultimo trimestre de este afio, entrd en vigor la reforma en las

ultimas entidades federativas, cumpliéndose la implementacién de la tercera etapa.

Finalmente, en el afio 2023 con la reforma aplicada en todo el territorio mexicano, los
casos resueltos en conciliacién prejudicial representaron un 33.6%, es decir, hubo una
disminucion del 6.8% respecto del 2020 afio en el que empezé a funcionar la reforma en la
primera etapa; a su vez, el porcentaje alcanzado en el 2023 no representa ni el 50% de lo que
se esperaba ya que, como se indicd en parrafos anteriores se espera que al menos el 70% de

los asuntos se resuelven en sede administrativa.

Si bien es cierto estas cifras no representan los casos que Unicamente se han resuelto
en los Centros de Conciliacién, puesto que como ya se ha explicado, todavia estdn operando
las Juntas de Conciliacién y Arbitraje, no menos cierto, es que ya muchas de las Juntas se han
ido cerrando, por lo que esto empieza a dar luces que a nivel cuantificable esta lejos de
alcanzarse las cifras esperadas a nivel nacional. Por lo que vale |la pena revisar en posteriores
estudios, en que esta fallando el nuevo sistema para que no se llegue hasta el momento ni al

50% de las soluciones por medio de la conciliacion.

Sin embargo, dicho lo anterior, vale aclarar y recordar que la presente investigacion se
delimita a la solucién de conflictos individuales alcanzados en Nuevo Ledn, en este sentido, se

pudo constatar que a nivel numérico, para el 2023 este Estado fue de las Entidades Federativas
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donde mas casos se resolvieron por medio de la conciliacién prejudicial, coincidiendo con los
resultados obtenidos del instrumento cuantitativo de la presente investigacién donde tanto
los trabajadores como conciliadores senalaron que la conciliacién ha servido para la solucién
de los conflictos laboral y que en este sentido los resultados alcanzados conforme la reforma

son satisfactorios.

Para Montalvo (2020) la reforma laboral de 2019 a nivel internacional puede ser vista
como una reforma de avanzada y revolucionaria para México, argumentado que con esta se
garantiza la equidad de género, la democracia laboral y la consolidacién diversos derechos de
los trabajadores. Ademas, nos dice el autor que esta se dio por temas impulsados por el T-
MEC y que se complementd por la agenda politica de ese momento por parte del gobierno. Si
bien es cierto, lo que Montalvo sefiala en cuanto a las presiones y politicas para llevar a cabo
esta reforma, no menos cierto es que si era necesaria desde hace mucho tiempo, era
momento de hacer cambios significativos en la forma de imparticion de justicia en el derecho

laboral mexicano.

La reforma laboral establece un papel protagdnico a la conciliacién como clave en la
solucion de los conflictos laborales, siendo el fin de ésta la disminucion de casos en la via
jurisdiccional y que las controversias sean resueltas en tiempos expeditos (Martinez, 2020a)
se destaca a la conciliacién laboral como una llave de la justicia restaurativa como conducto
para establecer la paz y fomentar la armonia en las relaciones de trabajo (Conte, 2022),
mediante el didlogo y el consenso alcanzado durante el procedimiento de conciliacién las
partes tienen la oportunidad de sentar sus inconformidades, ante aquellos que consideran
gue le ha causado un perjuicio y que recurren ante el conciliador para que les ayude a través
de la negociacidn a encontrar esa sinergia con la parte contraria y que esta también tenga el

derecho de manifestarse.

Lépez (2023) manifiesta que siendo la conciliacién un requisito indispensable para
interponer la demanda en la via judicial, les da la oportunidad a las partes de dialogar,
consensuar y poder llegar a un convenio que le ponga fin al conflicto, ademas que en esta
estan acompafiados por un experto que les coadyuva en la resolucion pacifica de su
controversia. Por su parte Torrez (2023) sefiala que los métodos de solucidn de conflicto

impactan en la manera de estructuracion de los sistemas de justicia, resaltando a la
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conciliacion como un método exitoso por los resultados que se han logrado en los ultimos

tiempos a través de esta.

En las Ultimas décadas varias naciones han implementado en sus sistemas legales los
métodos de solucidon de conflictos no tradicionales, convirtiendo a estos en herramientas de
acceso a la justicia cambiando de esta manera el contexto litigioso acostumbrado donde un
juez de manera heterocompositiva es el que define las resultas del caso (Fuentes y Romero

2023).

En el México en las ultimas décadas, los trabajadores han encontrado muchas
dificultades en sus condiciones laborales, y son varios los factores entre ellos la
implementacion del Tratado de Libre Comercio de América del Norte (TLCAN) en 1994, el cual
ocasiond una recision de los derechos de los trabajadores, tales como la mano de obra
mexicana se tornd barata, también produjo la desregulacion laboral, con el fin de flexibilizar

la libre inversién se perjudicé a este sector tan importante de la sociedad (Encina, 2020).

Para Encina (2020) el éxito del nuevo modelo de justicia laboral en México depende en
gran medida que los trabajadores tengan acceso gratuito a una defensoria legal honesta, con
vocacion de servicio publico y conocedora de la legislacion laboral y sus alcances. Por esta
razoén las procuradurias de la Defensa del Trabajo Federal y Local, asi como el Instituto Federal
de Defensoria Publica del Poder Judicial se han visto obligados a capacitar a sus defensores
para que conozcan y dominen el nuevo sistema de justicia laboral en aras de garantizar a los

trabajadores el acceso a procesos justos.

Algo a tomar en cuenta es que la reforma debe concebirse como un cambio cultural,
para ello se necesita actuar con buena fe y honestidad, dejando atras esos viejos vicios de
simulaciones y pretextos, y en ellos estan involucrados los abogados, quienes tienen la
responsabilidad ademas de actuar conforme a derecho, el transmitir a los trabajadores y
empleadores que hoy existe un sistema de justicia que tiene como objetivo cambiar las

relaciones laborales, procurando que estas sean mas armoniosas y pacificas (Encina, 2020).

En México se implemento una justicia laboral rdpida y flexible basada en el articulo 17
constitucional, dejando en mano de los Centros de Conciliacién la funcién conciliatoria para
gue las partes no tengan que migrar a los tribunales laborales para arreglar sus diferencias,
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por ello se cuenta con facilitadores que coadyuvan para alcanzar esos objetivos, con una
correcta aplicaciéon de la conciliacién la justicia laboral mexicana dejard a tras las malas

practicas que se desarrollaban en las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje (Mufioz-Lépez, 2023).

Este nuevo sistema de justicia presenta beneficios con la conciliacién prejudicial, ya
que la mayoria de los conflictos laborales se estan solucionando en menos de los 45 dias
sefialados en Ley Federal del Trabajo con algunos retos y desventajas, esto produce que la
carga de asuntos en la via judicial sea menor en comparacion con lo atendido por las Juntas
de Conciliacidn y Arbitraje. Cabe recalcar que la ley ha dejado a salvo el uso de la conciliacidon
dentro del procedimiento judicial, siendo asi que el articulo 774 Bis de la Ley establece que
puede utilizarse esta en cualquier etapa del juicio laboral antes del cierre de instruccion,
también el articulo 873k sefiala que en todo momento se fomentard la conciliacion como la

via privilegiada para la solucion del conflicto (Morales y otros, 2023).

Cuando se habla de acceso a la justicia laboral, hay que meditar acerca del entorno
social en que nos desarrollamos, para saber si se cuenta con los medios para alcanzarla, los
impedimentos que hay que afrontarse todos los dias, las nuevas corrientes de pensamiento
gue sitlan o descentralizan los circuitos jurisdiccionales para hacerlos accesible a los grupos
en situacién de vulnerabilidad, asi como generar informacion y la difusidon de temas para el

debido conocimiento de los derechos (Garcia, 2022).

Las personas viven en desasosiego cuando no son atendidas sus demandas, y es que
dejan de confiar en las instituciones y se crea un ambiente de inestabilidad, pues estos
grupos desconocen las maneras para hacer valer sus derechos, lo que genera retraso,
pues no hay agentes de cambios y la imparticion de justicia es vista como el quien
represente mayor economia para dirigir el juicio a su favor, por tanto la Justicia Social
cdmo fue denominada la reforma laboral se basa en alcanzar la igualdad de

oportunidades (Garcia, 2022, p. 5).

Otra de las criticas en México es la falta de divulgacién de la conciliacién laboral, ya
que parte de la poblacién desconoce de esta, ignorando sus beneficios, asi como los efectos
de los convenios y laimportancia del conciliador para el acercamiento de las partes para llegar

a los acuerdos satisfactorios y la solucién pronta de los conflictos (Garcia, 2022). Por esa razén
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se requiere mayor divulgacién de la conciliacidén en los centros de trabajo para que tenga
mayor alcance y sea del conocimiento de todos los trabajadores de este pais. Es menester que
las dreas de atencidn a los usuarios, es decir, oficialia de parte en los Centros de Conciliacién
o donde se les brinda orientacién, se dé una asesoria clara acerca del procedimiento de

conciliacion prejudicial del cual haran uso las partes, (Pérez, 2022).

Durante la aplicacién de las encuestas como técnica de recoleccidén de datos, para esta
investigacion se constaté que algunos trabajadores desconocian en qué consistia este
procedimiento y se enteraban de su funcionamiento una vez que el conciliador se lo explicaba
en la audiencia correspondiente. Esta asesoria debe ser asegurada desde que la solicitud haya

sido presentada en modalidad presencial o remota.

6.4. Desafios de la reforma laboral

La reforma laboral plantea una forma diferente de resolver los conflictos que surgen
entre patrones y trabajadores, iniciando por el procedimiento de conciliacion prejudicial,
llevado a cabo en los Centros de Conciliacidn, para que sea a través de estos organismos donde
se ventilen las diferencias que existan entre los protagonistas de la relacidn laboral, previo a
recurrir a la via judicial de ser necesario, lo anterior, sin perjuicio de recurrir directamente a
los tribunales laborales conforme las excepciones contempladas en el articulo 685 Ter de la

Ley Federal del Trabajo.

Se debe plantear la flexibilidad en el procedimiento para que sea mas facil llegar a un
acuerdo por la no intervencidon de abogados laboralistas que muchas veces buscaban su
propio beneficio para que no hubiera conciliacién e irse a juicio, puesto que se espera que

este sea un sistema mas agil y rdpido para la solucién de conflictos a gran escala.

Se tiene que trabajar de manera efectiva con todos los operadores del sistema para el
cambio, para que los casos sean resueltos con prontitud. Que la mayoria de los conflictos
obreros-patronales y/o sindicales, se solucionen en la audiencia de conciliacion ante los
Centros, o en su caso, de igual manera, mediante una conciliaciéon antes los Juzgados
Laborales; y que dé como resultado, que la conciliacidon o cualquier mecanismo alternativo,
sea considerado como la nueva justicia ordinaria, y los procedimientos judiciales, queden
como alternativa a la resolucién del conflicto.
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Se espera que los asuntos sean resueltos con mas celeridad, en primer término, para
que las partes puedan llegar a un acuerdo que los beneficie por igual, para no saturar el
sistema de justicia. De tal manera, que menos casos lleguen a sentencia y que ese tiempo se

enfoque a los casos que necesiten mayor revision.

Se debe tener como objetivo que no se rebase la carga de trabajo como en las Juntas
de Conciliacién, que se cumplan los términos establecidos. Independientemente de la
conciliacion, la via judicial tendra que apostar por dar agilidad a la solucién de conflictos, el
hecho de que sélo se dialogue entre las partes, apoyarda mucho el acuerdo de un convenio y
este filtro serd mas efectivo. Sin embargo, se requiere de constante y adecuada capacitacién

en materia laboral, y en la conciliacion, contar con un presupuesto necesario.

Con una conciliacidn eficaz, en caso de irse a la via judicial se cumpla con los términos
o plazos establecidos, que exista transparencia por parte de conciliadores y jueces. Con apoyo
de las partes y sus representantes, la conciliacion puede ser una de las ventajas de dicha
reforma. Requiriendo que se cumpla con la asistencia a las audiencias de conciliacion, esto
hard que haya una solucién mas pronta en los casos. Otra manera eficaz de resolver los
conflictos individuales es a través de la conciliacién entre las partes, no solo como requisito
para iniciar un procedimiento, sino que también se podrian entablar platicas conciliatorias

durante el procedimiento, por lo que se podria llegar a un acuerdo en cualquier momento.

El éxito en la implementacion de la Reforma Laboral no depende exclusivamente del
presupuesto, en el proceso de instalacion de los juzgados laborales es importante
tener presente que las instituciones publicas operan con recursos limitados y que
contar con muchos juzgados no necesariamente se traducird en procesos judiciales

laborales agiles y expeditos. (Morales, 2021, p.189)

Otra de las visiones que debe cumplir el Estado, a través de quien lo represente, es la

tutela judicial efectiva, en tal sentido, Reynoso (2020, p. 24) sefiala:

Para su plena vigencia y aplicacién supone una serie de factores de diversa indole; en
materia laboral por ejemplo demanda la existencia de instituciones sélidas,
procedimientos convenientes, presupuestos adecuados, recursos humanos, pero
también mecanismos concretos y cotidianos que la hagan viable y tangible.
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Tanto los conciliadores como los jueces deben contar con competencias y habilidades
para la gestion de los conflictos, cumpliendo con los requisitos formales y experiencia en el
ambito laboral, para garantizar que la reforma laboral cumpla con las expectativas que se

tienen (Flores, 2021).

Otro de los retos es el uso de las nuevas tecnologias de la informacion y de la
comunicacion (Tic), que si bien es cierto vienen a darle flexibilidad, y rapidez a los
procedimientos, hay que tener en cuenta que si fallan puede caer las expectativas que se tiene
del uso de estas como herramientas para facilitar los procesos, tales como el enrutamiento de
notificaciones, en el que puede apreciarse en tiempo real si se esta realizando o se constituyé
el notificador para cumplir con las notificaciones, el envio de las demandas, contestaciones y
otros escritos, por via electrdnica, el calculo de las prestaciones laborales, la creacion de buzén
de usuarios para notificaciones, y que exista una red para que la informacién esté segura y sea

inamovible (Molina, 2022).

Lo anterior, permite recordar los intentos que realizan los Estados por disefiar modelos
de sistemas con instituciones que permitan a los ciudadanos acceder a las mismas, con el fin
de resolver sus peticiones, y al mismo tiempo, cumplir con el respeto a sus derechos. Sin
embargo, para cumplir con este objetivo no basta con la creacién de instituciones bien
disefiadas, estructuradas y proyectadas; razén por la cual se debe procurar contar con
procedimientos y formas convenientes y adecuadas para que estas instituciones funcionen,
de tal manera que, el suefio de justicia laboral sea una realidad y que las partes puedan acudir
a ellas para resolver sus diferencias y que la manera y el cdmo se atenderan sera, cumpliendo

con los principios procesales universales (Reynoso, 2020).

Por otro lado, esta la transparencia y esto no solo desde el punto de vista de los
administradores de justicia como jueces o de los conciliadores, sino también, por las partes
materiales en los conflictos laborales, bien sea de manera individual o colectiva, es decir, debe
existir transparencia por parte de las personas involucradas en el trdmite o proceso
indistintamente de su participacidn, y entre esto destacan los abogados litigantes quienes han
sido considerados por muchos, como los que provocan que se alarguen los procesos, es decir,
quienes bloquean de cierta manera que las partes diriman sus controversias de manera

expedita.
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Para Martinez (2023) se requiere mayor presupuesto para los Centros de Conciliacidn,
capacitaciones permanentes para los conciliadores y ademas para el personal involucrado en
el que hacer de estos drganos, lo anterior para que se pueda continuar resolviendo los casos
con los objetivos esperados que es resolver los conflictos en un 70 % en sede administrativa,
si no, se podria poner en riesgo que el procedimiento prejudicial conciliatorio no sea viable en

un futuro.

Como sefiala Dominguez (2022), dentro de los grandes retos de la reforma laboral uno
de ellos es evitar la judicializacion de los conflictos laborales, para eso se crearon los centros
de conciliacidn para que sea a través de ellos que se realice la conciliacién, como un apoyo

para que no haya saturacidn de asuntos en los tribunales laborales.

Morales y otros (2023) consideran como otra debilidad la falta de informacion y poca
transparencia en las evaluaciones y avances de las instituciones, por ello, afirman que el éxito
de la reforma laboral dependerd en gran medida del conocimiento que se tengan de esta. No
solo los abogados laboralistas, sino también los patrones, organizaciones civiles, sindicatos,
sector trabajador y demas agentes en el desarrollo de las relaciones de trabajo del pais,
agregando que otro de los retos es la lectura, interpretacién y comprension de los alcances de
esta, para que las partes defiendan sus derechos para evitar extorsiones, atrasos, engafos y

decepciones.

Asimismo, los patrones y trabajadores, deben depositar su confianza en las nuevas
instituciones, conociendo todo aquello que beneficie a ambos, con el objetivo de mejorar la
productividad, impulsar el desarrollo econdmico, lograr la justicia social y alcanzar maés y
mejores beneficios para los mas desprotegidos (Morales y otros, 2023), siendo otro reto, la
accesibilidad y conocimiento de la conciliacién, la cual debe formar parte de la nueva ideologia

que permita desarrollar confianza en las instituciones (Garcia, 2022).

Hay que destacar es el uso de los avances tecnoldgicos establecidos en la reforma,
guedando el desafio de gestionar la innovacién, garantizando que sus beneficios alcancen la
mayor cantidad posible de destinatarios, ahora se pueden realizar las solicitudes de
conciliacion, las audiencias, el desahogo de pruebas entre otros actos procesales, mediante

medios tecnoldgicos dejando de manifiesto la evolucidn de los seres humanos a través de la
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ciencia y la tecnologia, por tanto se debe hacer un buen uso de ellos para tener una justicia

mas pronta (Téllez y Reyes, 2020).

6.5. Reflexiones al capitulo 6

Los operadores del derecho del trabajo tienen grandes desafios en la correcta
aplicabilidad de la reforma laboral del 2019, en vista, que esta se produjo en un contexto
nacional e internacional y estd puesta en un escenario social, conlleva a dos sectores de la
sociedad bastante sensibles como es el capital humano y el capital econédmico, pero, se debe
recordar que el mas débil de la relacién laboral es el trabajador frente al empleador, sin perder

de vista el principio de la primacia de la realidad.

Los operadores del derecho laboral deben procurar que los conflictos que se susciten
se resuelvan de tal manera que las partes queden satisfechas con los acuerdos alcanzados,
para esto han de tener presente la importancia de su papel en la solucion de las controversias,
puesto que son participes en la transformacién de los conflictos. Todo lo anterior tomando en
consideracion lo establecido en la CPEUM, la LFT y los principios universales en los que giran

las actuaciones de los operadores laborales y los sujetos de la relacidn laboral.

En datos estadisticos, a nivel nacional no se ha llegado a la meta que se tenia
pronosticada que era la solucién de los conflictos en los Centros de Conciliacién, en un
porcentaje mayor al 70 %, como se ha evidenciado con los datos publicados por el INEGI, en
ninguno de los 4 ultimos afios se ha llegado siquiera al 50% de los casos resueltos en la via
administrativa. Lo anterior es importante para que estos érganos a nivel nacional reflexionen
y analicen en que estdn fallando, o mejor dicho que areas de mejoras se necesitan para

aumentar el nUmero de casos resueltos en estos.

En el caso de Nuevo Ledn, que es donde se asienta este estudio se constatd que en el
afio 2023 mismo en el que se aplicaron los instrumentos de recoleccidén de informacidn, este
Estado se ubico entre los primeros a nivel nacional donde se han resuelto mas casos en la via
prejudicial, coincidiendo con los resultados cualitativos y cuantitativos de esta investigacion,
gue se demostro que la conciliacion es un método importante para la solucién de los conflictos
sin recurrir a la via jurisdiccional, que los casos se estan resolviendo en esta instancia y que las
soluciones han sido satisfactorias y en el plazo establecido en la LFT.
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CAPITULO 7: DESCRIPCION DEL ESTUDIO CUALITATIVO

7.1. Introduccion

En el presente capitulo se desarrollan, las caracteristicas y disefio del enfoque
cualitativo con el cual, se aborda la problematica de la investigacidon y su comprobacién
mediante la técnica de entrevista semiestructurada, para ello se define el universo, poblacién,
muestra y el muestreo utilizado, conforme las caracteristicas de los sujetos de estudio,

tomando en consideracion la problematica planteada.

Una vez definida la poblacion de estudio se procedié a disefiar el instrumento de
investigacion para la recoleccién de los datos, el cual fue previamente validado por expertos
y mediante la aplicacion de un estudio piloto. Finalmente, se presentan los resultados
obtenidos de la aplicacion del instrumento cualitativo los cuales fueron procesados por el

software especializado en analisis cualitativo de datos MAXQDA.

7.2. Diseiio del método cualitativo

Para la comprobacién de la problematica de investigacion, se utilizé la técnica de la
entrevista semiestructurada, esta se caracteriza por ser flexible, permite un didlogo abierto
entre el investigador y el interlocutor, a su vez esto, motiva al interlocutor, eleva su nivel de
interés y colaboracion, reduce los formalismos, las exageraciones y distorsiones, estimula su
memoria y la aceptacion de sus vivencias, el fin de esta es obtener descripciones del mundo
vivido de las personas entrevistadas, con la finalidad de lograr interpretaciones fidedignas del

significado de los fendmenos descritos (Martinez, 2006).

Se eligié la técnica mencionada porqué a través de ésta se tuvo el contacto directo con
la muestra de la investigacién, lo que permitid desarrollar el guion de preguntas que se
preparo previo al encuentro con los expertos sobre el fendmeno investigado, esto a su vez
conllevéd a obtener la informacion que se considera oportuna conforme la hipdtesis, la
problematica y pregunta de investigacion, también se considerd que era necesario que las
respuestas de los entrevistados no tuvieran sesgadas, de tal manera que las preguntas

realizadas no eran inductivas, esto permitio tener respuestas objetivas y concretas.
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El estudio utilizado es el método descriptivo, puesto que este permite seleccionar las
caracteristicas o propiedades fundamentales del objeto estudiado y su descripcion detallada
dentro del marco conceptual de referencia, ya que, este identifica caracteristicas, formas de

conductas y actitudes del universo investigado (Maldonado, 2018).

A través de este método de investigacion se explican las caracteristicas principales del
objeto de estudio, a su vez esto lleva a desarrollar de forma descriptiva a los sujetos que
fueron elegidos para obtener los resultados, los que permitié determinar los hallazgos de la
investigacion y a partir de estos establecer las recomendaciones que se consideraron
pertinentes para la mejora del fendmeno investigado, asi como resaltar los aportes que este
ha brindado, por ello es importante establecer un universo que aporte esa informacién

necesaria para el trabajo investigativo.

Como se sefiald en el primer capitulo de la presente investigacion, la naturaleza de
este estudio es mixto, puesto que se emplea un enfoque cualitativo para fundamentar la
problematica y un enfoque cuantitativo para comprobar la validez de la hipétesis. Para Ruiz
(2003), la metodologia cualitativa es tan vdlida como la cuantitativa, puesto que, el acierto del
investigador no estriba en la metodologia que utiliza sino en la correcta aplicacidén en los casos
especificos para los que estan mas adaptada, por tanto, este autor recomienda la combinacién

de ambas metodologias en los casos y aspectos metodolégicos pertinentes.

La investigacidn cualitativa puede definirse como una metodologia que produce datos
descriptivos que requieren de un analisis e interpretacidn, desarrollando aquello que en las
percepciones, sentimientos y acciones de los actores sociales parece pertinente y significativo,

por ello, los esfuerzos investigativos estan dirigidos a descubrir la realidad, (Sandoval, 2002).

La aplicacion del enfoque cualitativo permitié tener la opinidn de los sujetos que
participaron en las entrevistas, desde el punto de vista juridico y legal hasta el practico, puesto
que ellos son expertos sobre el tema de investigacion, son conocedores del derecho del
trabajo y se desenvuelven en el dia a dia en esta materia, razén por la cual, de las opiniones

brindadas, se realizd el analisis e interpretacion de los datos descriptivos que estos aportaron.

Cabe destacar que este estudio se da de manera secuencial, primeramente, se realizd
la investigacion con un enfoque cualitativo para validar y comprobar la problematica de la
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investigacion, y luego se llevd a cabo el enfoque cuantitativo para comprobar la hipdtesis

planteada.

7.3. Poblacion de estudio

Se considera poblacion al conjunto de individuos, que aporten informacién sobre el
fendmeno que se estudia, es una coleccidon completa de elementos que poseen caracteristicas
comunes, es el elemento mas grande del cual se puede tomar una muestra representativa
para el estudio de investigacidn. Por otro lado, puede decirse que se refiere a todos esos
elementos que en forma individual podria ser tomado en cuenta en la investigacién, (Quezada,

2010, p. 95).

En este estudio la poblacién que se tomdé como unidad de andlisis son abogados
expertos en derecho laboral, de Monterrey, quienes en su ejercicio litigan y han representado
a las partes en los procedimientos laborales. EIl motivo por el que se eligido es porqué los
participantes estan relacionados con los procesos laborales, lo cual se considera pertinente
en vista que esta investigacion se basa en sustentar los principales elementos que inciden en
la efectividad de la reforma a la Ley Federal del Trabajo del 2019, en la solucién de conflictos

individuales y ellos son conocedores del tema.

Para Eyssautier (2006), el universo o poblacion es un grupo de personas o cosas
similares en uno o varios aspectos, que forman parte del objetivo de estudio, es decir, que la
definicidn del universo es determinada exclusivamente por los fines de la investigacién del
estudio en particular y en ello se debe tomar en consideracién elementos como, una
explicacion muy detallada del lugar, tiempo, composicién, apariencia, por eso es
imprescindible conocer a la poblacién de estudio de tal manera que los resultados que aporten

sirvan para robustecer el estudio realizado.

7.4. La muestra

La muestra consiste en la seleccion de una porcién de la poblacion, dicho de otra
manera, es un subconjunto que se selecciona de la poblacidn, se considera como un grupo
reducido de elementos de la poblacién, a los que se les evalua caracteristicas generales,

particulares, con el objetivo de inferir tales caracteristicas (Quezada, 2010, p. 95).
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Por su parte, Namakforoosh (2017) sefiala que el muestreo por conveniencia se basa
en recopilar datos de los sujetos de estudio mas conveniente, es decir, la recopilacion de datos
de los elementos muestrales de la poblacidon que mas convenga. Para ello se cuenta con previo

conocimiento de los elementos de la poblacién.

En cuanto al criterio de seleccion se debe tomar en consideracién el propdsito que
representa, es decir, debe existir una relacién con el criterio, estos criterios deben ser claros
y racionales al momento de tomar esta decisién, se buscan personas que sean con

caracteristicas heterogéneas (Burgos, 2011).

Para Eyssautier (2006), elegir el tipo de muestreo a utilizar una vez definido el universo,
debera determinar el tipo de muestreo de probabilidad o probabilistico y el muestreo de no
probabilidad o no probabilistico. Ademas, sefala que el muestro probabilistico: es aquel en
gue cada elemento del universo tiene una oportunidad o probabilidad conocida de ser elegido
para la muestra, en cambio el muestreo sin probabilidad es aquel que no brinda a todo
componente del universo una oportunidad conocida de ser incluido en la muestra. Es por esta

razon que todo investigador decide que componentes se deberan entrevistar u observar.

Por lo anterior, el tipo de muestra que se utilizd es no probabilistico por conveniencia,
se llevd a cabo mediante pasos ordenados, puesto que, primeramente, se definid el perfil de
los participantes y posteriormente el impacto que su experiencia y conocimiento sobre el
tema tendria en la investigacion (Quezada, 2010, p. 95). Por ello, se tomé como muestraa 11

abogados expertos en derecho laboral, quienes accedieron de manera voluntaria.
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7.5. Operacionalizacion de las variables

Tabla 5: Operacionalizacion de las variables

Variables Pregunta Directriz Categorizacion Pregunta Pauta Palabras asociadas
En el ejercicio de su profesion, ¢ Cual es su relacidén con los Estrecha, cercana cotidiana,
Relacién con los MASC
Métodos Alternos de Solucion de Conflictos? ninguna
Actualmente, ¢Cual es su relacién con la Conciliacion Constante, cercana, habitual,
Relacion con la conciliacién
Laboral? ninguna
Tiempo haciendo uso de la ¢Cuanto tiempo lleva haciendo uso de la Conciliacion De 1 a 10 afios, de 11 a 20 afios,
conciliacién Laboral? 21 a 30 afios, mas de 30 afios.
éCudl es la importancia de Importancia de la
Conciliacion Segln su experiencia, éCudl es la importancia de la Minimiza costo, solucién rapida
establecer la conciliacién conciliacién como  fase
prejudicial conciliacién como fase prejudicial? de conflicto, ninguna
de manera prejudicial? prejudicial

Cumplimiento

¢Cual es la importancia del

del principio de cumplimiento del principio

voluntariedad

de voluntariedad?

Incidencia de la conciliacién
en la efectividad de |la

reforma

Conciliacién ayuda a la
agilizacion de la solucién de

los conflictos

Importancia del respeto del

principio de voluntariedad

A su criterio, éLa conciliacién como fase prejudicial, es un
factor que incide en la efectividad de la reforma de la Ley
Federal del Trabajo del 2019, en la solucién de conflictos

individuales laborales?
Desde su experiencia, élLa conciliaciéon prejudicial ha

ayudado a agilizar la solucién de conflictos?

Desde su experiencia, ¢Cual es la importancia del respeto

del principio de voluntariedad?

Por supuesto que si, tal vez, claro

que no

Claro que no, totalmente, de

ninguna manera

Certeza, legalidad, solucién
voluntaria, libertad de decision,

autonomia
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é¢Cuales son las causas de

Confianza en el que exista confianza en el

método

conciliacién

de método de conciliacién a
raiz de la implementacion

de la reforma laboral?

Consecuencias de violentar

el principio de voluntariedad

Garante del cumplimiento
del principio de

voluntariedad

Principio de voluntariedad

permite solucion de

conflictos

Catos resueltos por voluntad

de las partes

Confianza en la conciliaciéon

Confianza en el nuevo

sistema de justicia laboral

Causas por la que existe

confianza en la conciliacién

Desde su expertise, ¢ Cuales son las consecuencias juridicas

en caso quebrantar el principio de voluntariedad?

En su experiencia, ¢ Considera usted que el conciliador debe
ser el garante de cumplir con el principio de voluntariedad,
en la fase de conciliacidn prejudicial?

En su opinidén, ¢ElI cumplimiento del principio de
voluntariedad permite que las partes puedan solucionar sus
conflictos individuales laborales, sin recurrir a la via judicial?
¢Por qué?

Segun su experiencia, ¢ Considera que los casos resueltos en

conciliacién prejudicial son por voluntad de las partes?

Segun su experiencia, ¢ Existe confianza en la Conciliacién?

Segun su expertise, {Existe confianza en el nuevo sistema

de justicia laboral?

Conforme a su expertise, ¢cudles son las causas por la que

existe confianza en el método de conciliacién?

Incumplimiento del acuerdo,

atenta contra la seguridad
juridica, nulidad de lo acordado,

nulidad del proceso

Considero que no, quizas, asi es,

totalmente

Asi es, de acuerdo, en

desacuerdo

Por supuesto que si, claro que

no, asi es, no es asi, totalmente

Ninguna, absolutamente,
totalmente
No sabria que decir, por

supuesto que si, no existe

No existe confianza, autonomia,
transparencia, organo
independiente, novedoso,

conocimiento
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éCudles son los impactos

Efectividad de la

que ha tenido la reforma

reforma laboral

laboral del 20197

Al existir confianza las partes

resuelven el conflicto

éPor qué fue necesaria la

reforma laboral?

Cambio de las Juntas

éQué faltdé incluir en la

reforma?

¢Qué se espera de la

reforma del 20197

¢De qué manera se podran
resolver los conflictos de

forma eficaz?

Impacto de la reforma

A su juicio, ¢Al existir confianza en el método de
conciliacién, las partes podran resolver sus conflictos

individuales laborales, en los Centros de Conciliacion?

Desde su punto de vista, ¢ Por qué fue necesaria la Reforma

a la Ley Federal del Trabajo del 20197

Con base en su experiencia, éConsidera que fue necesario
el cambio de las Juntas de Conciliacién y Arbitraje, por
Centros de Conciliacion Federales y Locales? éPor qué?

éQué considera usted que falté incluir en la Reforma
Laboral del 2019, en relacidon con la conciliacién como

método de solucién de conflictos?

éQué espera con la Reforma a la Ley Federal del Trabajo,
respecto a la conciliacion como método de solucién de

conflictos?

Desde su punto de vista, ¢De qué manera, los conflictos
laborales individuales se podran resolver de manera eficaz,

con la reforma laboral del 2019?

Desde su punto de vista, ¢Cudl ha sido el impacto de la

reforma laboral del 2019, en Sede prejudicial?

Por supuesto que si, claro que

no, asi es, no es asi, totalmente

Asuntos internacionales, carga
laboral, corrupcién, retardacion

de justicia

Considero que si, considero que

no

Contemplar otros asuntos en
sede prejudicial, intervencion de
abogados, nada

Efectividad, nada, cumplimiento
de los acuerdos, resolucidon en
conciliacién, celeridad en los
procesos

De ninguna manera, por la
conciliacidn, personal
capacitado, voluntad de las
partes, cumplir los plazos
solucion

Transparencia,

expedita, ninguna

Fuente: Elaboracion propia (2024).
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La operacionalizacion de las variables se realiza con el fin de elaborar el instrumento de
recoleccion de datos, esto permite establecer la concordancia de lo sefialado en la
argumentacion tedrica tanto en los antecedentes como en la justificaciéon, por medio de este
ejercicio se decodifica y deconstruye un constructo de contenido, pasando de la fundamentacion
tedrica general a lo singular, y el resultado de esto se aplica a la muestra de la poblacién de
estudio para obtener los resultados (Vdsquez, 2021). En la tabla anterior, se presenta la
operacionalizacién de las variables que sirvieron de guia para la comprobacion de la problematica

de la investigacion, para ello, fue necesario contar con la conceptualizacién de las variables.

7.6. Diseiio del instrumento

Sdenz y Rodriguez sefialan que hay que definir claramente el tipo de investigacion
cualitativa a utilizar, a su vez justificar la pertinencia y relevancia del método, y la técnica utilizada
para el estudio. Asimismo, mencionan que es necesario definir con claridad a los participantes del
estudio, y el rol del investigador. Al tener claro lo anterior, se procede a la elaboracién del
instrumento cualitativo especificando la relevancia y su validacién tanto externa como interna, lo
gue permite la validez de los hallazgos para proceder a aplicar el instrumento de medicién que

soportaran los objetivos de la investigacion (Sdenz y Rodriguez, 2014).

La entrevista semiestructurada es flexible, dindmica, es por ello que en el guion de las
entrevistas se incluye el tipo de colaboracidn deseada, los temas y subtemas deben responder a
los objetivos de la investigacidn, y se toma en consideracidn la flexibilidad del orden de las
preguntas. Las preguntas deben ser congruentes con el diseno, el investigador no debe perder de
vista el alcance de la investigacidn, por lo que a través de las preguntas que realiza se dirige hacia

ese proposito que se ha planteado (Burgos, 2011).

Para Arias (2004) la entrevista consiste en la obtencién de informacion oral de parte de
una persona (el entrevistado) recabada por el entrevistador directamente, en una situacion cara
a cara, es decir que la entrevista permite tener frente a frente al interlocutor y receptor en ese

didlogo o proceso de comunicacidn que permite esa retroalimentacién entre ambos.
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Tomando en consideracion que la entrevista se caracteriza por esa flexibilidad vy
dinamismo, al momento de elaborar el instrumento se considerd que el contenido del guion debia
ser claro y preciso, conteniendo las preguntas pertinentes y enfocadas al objetivo general y los

especificos, asi como la medicidn de las variables de investigacion.

7.6.1. Validez del instrumento

Antes de la aplicacidn, el instrumento final, pasé por dos procesos de validacién, por un
lado, fue validado por dos expertos en MASC, investigadores y metoddlogos de la Facultad de
Derecho y Criminologia de la Universidad Nacional Auténoma de Nuevo Ledn, por otro lado, se
aplicé una prueba piloto a una muestra de la poblacién, cabe aclarar que esta fue descartada para

la aplicacidn final.

7.7. Estudio piloto

Se realizé la prueba piloto del instrumento para la validacion de este, para la cual se aplicé
7 entrevistas por correo a abogados expertos en derecho laboral, es oportuno manifestar que los
sujetos de esta muestra son litigantes, todos conocen sobre el método de conciliacion y estan

familiarizados con los cambios en el sistema laboral mexicano.

Cabe mencionar que se decidid realizar las entrevistas por correo electrénico debido a que
los participantes que accedieron de manera voluntaria sefalaron que por motivos de carga

laboral no podian atender de forma fisica para realizarles la entrevista.

Segun Namakforoosh (2017) en este tipo de entrevista se envia la lista de preguntas al
sujeto participante, este después de contestar, la devuelve por la misma via, asimismo, sefala
que entre las ventajas de este tipo de entrevistas se encuentra que las respuestas son pensadas
y consultadas, en vista que, permite contestar aquellas preguntas que requieren consultar

documentos o personas.

El objetivo de la aplicacion del estudio piloto es la validacién del instrumento final, lo que

se buscaba era que los sujetos participantes en el pilotaje comprendieran las preguntas,
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manifestaran si existian ambigliedades, o si las preguntas eran repetitivas. Por ello, se considera

que la aplicacidn de las entrevistas a través de correo electrénico permitia alcanzar este fin.

En el instrumento utilizado para el pilotaje estaba estructurado de la manera siguiente:
Primeramente, se hace un predmbulo y presentacién del tema de investigacidn, se aclara que las
preguntas y las respuestas se tratardn de manera andnima. Después se solicitan los datos
generales de los participantes, luego, se realizan preguntas de introduccién, posteriormente se
aplican las preguntas relacionadas tanto con los objetivos especificos como con las variables y por

ultimo preguntas que conllevan a tener mas informacidn sobre la investigacion en desarrollo.

7.8. Resultados del pilotaje

La primera entrevista se realizé el dia 15 de septiembre de 2022, la que se llevo a cabo sin

inconvenientes, el sujeto entrevistado contestd las preguntas de manera clara y fluida.

La segunda entrevista se realizo el dia 17 de septiembre de 2022, se constaté que el sujeto

entrevistado respondié las preguntas con claridad y aplomo.

El dia 21 de septiembre de 2022 se realizaron las entrevistas 3, 4 y 5, se confirmé que la
seleccion de la unidad de andlisis fue acertada, en vista que, los participantes conocen y dominan

el tema de investigacion.

La sexta entrevista se realizé el 22 de septiembre de 2022, se corroboré que las preguntas

fueron comprendidas por el entrevistado.

La séptima entrevista se realizé el dia 23 de septiembre de 2022, la cual se realizod sin

dilaciones, ni dificultades.

Por tanto, se confirmd que la seleccidn de la unidad de analisis fue acertada, puesto que,
los sujetos conocian y dominaban el tema abordado en la entrevista, las preguntas realizadas
fueron comprendidas por los entrevistados, estas no fueron repetitivas. Por tanto, se validé el

instrumento.
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Sin embargo, con los resultados obtenidos, se verificd que era necesario cambiar la
redaccion de algunas preguntas para que estuviera, mas de acorde con las variables

independientes.

Con los resultados alcanzados se procedio a elaborar el instrumento definitivo en el que
se realizaron algunos ligeros cambios de redaccidn en las preguntas niumero 8, 10, 12, 13, 14, 15,
en el caso de la pregunta 6 se dividié en dos, ademas, se considerd necesario ampliar el guion de

preguntas, por ello se agregaron 5 preguntas pasando de 16 a 21 para el instrumento final.

7.9. El instrumento final

Con la validacion del instrumento piloto, se procedié a elaborar el instrumento definitivo,
dicho instrumento estd conformado por 21 preguntas, dividido de la siguiente manera; 6 para la
variable independientex;, con la que se pretendia medir la importancia de la conciliacion
prejudicial para la solucién de controversias entre patrones y trabajadores; 5 para la variable
independientex,, con el objetivo de determinar el alcance del cumplimiento del principio de
voluntariedad; 6 para la variable independiente x3 con el fin de determinar si existe confianza en
el método de conciliacién para la solucidon de los conflictos; y finalmente 4 para la variable
dependiente relacionada con la efectividad de la reforma laboral para solucién de conflictos en

sede prejudicial.

7.10. Aplicacion del instrumento final

Para la obtencidén de los resultados del enfoque cualitativo, finalmente se aplicé el
instrumento a 11 expertos/as (7 hombres y 4 mujeres), con un rango de edad entre 25y 55 afios,
quiénes tienen experiencia en litigio en materia laboral, representando tanto a empleadores
como a trabajadores, ademas, 3 de ellos son académicos y 1 es juez laboral, quienes accedieron
a ser entrevistados de manera voluntaria, estas entrevistas fueron grabadas con sus
consentimientos, y posteriormente se procesaron en el software especializado en analisis

cualitativo de datos MAXQDA.
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La primera entrevista se realizd el dia 20 de enero del 2023, la que se llevd a cabo sin
inconvenientes, el sujeto entrevistado contesto las preguntas de manera clara y fluida, el tiempo

de la entrevista fue de 45 minutos.

La segunda entrevista se realizé el dia 23 de enero de 2023, el sujeto entrevistado

respondio las preguntas con claridad y aplomo, el tiempo de la entrevista fue de 52 minutos.

El dia 25 de enero de 2023 se realizaron las entrevistas 3 y 4 teniendo una duracion de 46
y 54 minutos respectivamente, los sujetos entrevistados fueron claros y precisos en sus

respuestas.

La quinta entrevista se llevd a cabo el dia 30 de enero de 2023, la cual tuvo una duracién
de 48 minutos, el sujeto entrevistado fue conteste en las respuestas a las preguntas que se

hicieron.

La sexta entrevista se realizé el dia 1 de febrero de 2023, duré 54 minutos y el entrevistado

contestod las preguntas sin inconvenientes.

La séptima entrevista se realizé el dia 3 de febrero de 2023, duré 1 hora con 8 minutos, la

cual se realiz6 sin dilaciones, ni dificultades.

La entrevista ocho se practicé el dia 16 de febrero de 2023, la cual durd 1 hora con 12
minutos, el sujeto entrevistado se extendié en sus respuestas, lo que permitié tener mayor

insumo en los resultados.

La entrevista nueve se realizé el dia 17 de febrero de 2023, la que durd 56 minutos, el

sujeto entrevistado fue claro en sus respuestas.

La entrevista diez se practicé el dia 22 de febrero de 2023, la que demord 59 minutos, el

sujeto entrevistado también fue claro en sus respuestas.

La entrevista once, se llevd a cabo el dia 23 de febrero de 2023, durd 53 minutos, en la

cual el sujeto entrevistado brindd la informacién requerida.
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7.11. Analisis de los resultados del estudio cualitativo

El analisis de los resultados cualitativos se determind por medio de las respuestas
obtenidas de las entrevistas semiestructuradas realizadas. La informacién obtenida se procesé en
el sistema MAXQDA, el cual es utilizado en diferentes estudios de las ciencias sociales, este realiza
el analisis de los datos obtenidos y posteriormente son arrojados los resultados procesados a
través de graficos, los que a continuacion seran presentados y explicados, el orden en el que se

presentan es conforme a cada variable de estudio.

7.11.1.Variable Independiente X1: Conciliacion prejudicial.

Gréfico 2: Variable independiente x1 - Conciliacion prejudicial.

17,90%

16,40% 16,40% 16,40% 16,40% 16,40%

Importanciade la  Incidencidela  Conciliacién ayuda Tiempo haciendo Relacién con la  Relacién con los

conciliacion como conciliacionen la  ala agiliacion de uso de la conciliacion laboral MASC
fase prejudicial  efectividad de la solucion de conciliacion
reforma conflictos

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 2, se aprecian las categorias con las que se midio la variable independiente
X1, Conciliacién prejudicial, las cuales son: importancia de la conciliacién como fase prejudicial,
incidencia de la conciliacion en la efectividad de la reforma, conciliacién ayuda a la agilizacién de
la solucién de conflictos, tiempo haciendo uso de la conciliacidon prejudicial, relaciéon con la
conciliacion laboral y relacidon con los MASC, asimismo, se observa el nUmero de segmentos que

es la frecuencia con que fueron contestadas las categorias correspondientes. Y finalmente, el
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porcentaje de representacidon, como se puede ver tienen porcentajes similares de 17.90% a

16.40%, esto obedece a que regularmente los sujetos de la muestra responden una vez a cada

categoria.
Grafico 3: Relacion con los MASC.
45,50%
36,40%
9,10% 9,10%
Es una relacion cotidiana Es una relacidn cercana Es una relacion estrecha  No tengo ninguna relacién

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 3, se presenta el grado de relacidn que tienen los expertos con los Métodos
Alternos de Solucién de Conflictos, se obtuvo como resultado que 45.5% tiene una relacion
cotidiana, y el 36.4% es cercana. Como se puede apreciar, la relacidon que tiene la poblacidn de
estudio respecto a los MASC es cercana y de convivencia cotidiana, es decir, que estan en
constante correspondencia con estos. Lo cual es importante para este estudio en vista que

confirma que la muestra aplicada conoce de estos.

119



Grafico 4: Relacion con la conciliacion laboral.

54,50%

45,50%

0% 0%

Es una relacién cercana Es una relacion habitual No tengo ninguna relacion  Es un relacién constante

Fuente: Elaboracidn propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 4, se denota la relacion de los expertos de estudio con la conciliacién laboral,
lo anterior es importante conocerlo debido al tema que se estd investigando, por tanto, interesa
tener certeza que los sujetos entrevistados conocen la conciliacién laboral y que en su quehacer
profesional se relacionan con la misma, teniendo como resultado que su relacién es un 54.5%
cercana, y un 45.5% habitual, en resumen se obtuvo que la relacién de la poblacién con la
conciliacion laboral es cercano y habitual, es decir, que hay una relacion muy estrecha,

confirmando que la muestra elegida es idénea, puesto que conocen del tema.
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Gréfico 5: Tiempo haciendo uso de la conciliacion.

54,0%

27,3%

9,1% 9,1%
De 1 a 10 afios De 11 a 20 afios De 21 a 30 afios Mas de 30 afios

Fuente: Elaboracidn propia con apoyo del programa MAXQDA.

El grafico 5, muestra el tiempo promedio en afios que los expertos de la poblacidn llevan
haciendo uso de la Conciliacién Laboral, obteniendo como resultado que un 54% tiene entre 1 a
10 afos, un 27.3% entre 11 y 20 afios, lo que indica que los entrevistados en su mayoria tienen
entre 1 a 20 afios de experiencia haciendo uso de la conciliacion laboral, lo cual es relevante en
cuanto al grado de expertise que tienen sobre este método alterno de solucidn de conflictos en

materia laboral.
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Grafico 6: Importancia de la conciliacion como fase prejudicial.

50%

l ]

8,30% 8,30%
Solucion rapida de los Evitar judicializacion Minimizar costo No tiene ninguna importancia

conflictos

Fuente: Elaboracidn propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 6, se refleja que el 50% de los expertos sefialaron que entre la importancia
de la conciliacién prejudicial estd la solucion rapida de los conflictos y el 33.3%, considera que
evita la judicializacién de los conflictos. Es decir, que su importancia radica en la solucién rapida
de los conflictos y que evita la judicializacion de estos, lo cual se traduce en que los tribunales

laborales no tendrian saturacidn de casos por resolver.

Grafico 7: Incidencia de la conciliacion en la efectividad de la reforma.

63,60%

27,30%
9,10%
indice en la efectividad Es importante para la efectividad No incide en la efectividad

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.
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En el grafico 7, se muestra que de los expertos el 63.6% considera que la conciliacién si
incide en la efectividad de la reforma y el 27.3% menciona que esta si es importante en la

efectividad para la solucidn de los conflictos.

Grafico 8: La conciliacion agiliza la solucion de conflictos.

72,70%

27,30%

0%

Ha sido de mucha ayuda Ayuda en la solucidn rapida No ayuda mucho

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 8, se puede observar que el 72.7% de los expertos considera que la
conciliacion ha sido de mucha ayuda y el 27.3 expresa que ayuda en la solucién rapida, lo anterior

es importante, ya que esto es uno de los resultados que se espera de la reforma laboral.

En resumen de los resultados encontrados en la variable independiente X1, Conciliacién
prejudicial, se encontré que los expertos tienen una relacién cotidiana con los métodos alternos
de soluciéon de controversias, en cuanto a su relacidn con la conciliacién es cercana, tienen en
promedio entre 1 a 20 afos haciendo uso de este método de solucién de conflictos, asimismo, la
conciliacion como fase prejudicial permite la solucion rapida de los conflictos, incide en la

efectividad de la reforma laboral y ha ayudado mucho en la solucién de los conflictos laborales.
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7.11.2.Variable Independiente X>: Cumplimiento del principio de voluntariedad.

Grafico 9: Variable Independiente x,: Cumplimiento del principio de voluntariedad.
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19,60% 19,60% 19,60% 19,60%

Consecuencias de la Principio de Garante del Casos resueltos por  Importancia del respeto
violencia. El principio voluntariedad permite  cumplimiento del ~ voluntad de las partes del principio de
de voluntariedad  solucién de conclictos principio de voluntariedad

volunariedad

Fuente: Elaboracidn propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 9, se aprecian las categorias con las que se midid la variable independiente
X,, Cumplimiento del Principio de voluntariedad, las cuales son: Consecuencias de violentar el
principio de voluntariedad, principio de voluntariedad permite solucién de conflictos, garante del
cumplimiento del principio de voluntariedad, casos resueltos por voluntad de las partes,
importancia del respeto del principio de voluntariedad. Y finalmente, el porcentaje de
representacion, como se puede ver tienen porcentajes en promedio entre 21.40% a 19.60%, esto

obedece a que regularmente los sujetos de la muestra responden una vez a cada categoria.
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Grafico 10: Importancia del respeto del principio de voluntariedad.

45,50%

18,20% 18,20% 18,20%
. . . 0%
Libertad de decision ~ Genera autonomia Permite la solucién De certeza Genera legalidad
voluntaria

Fuente: Elaboracidn propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 10, se muestra que de los expertos el 45.5% consideran que la importancia
del principio de voluntariedad radica en la libertad de decisién y 18.2% sefialan que obedece a
gue genera confianza, el mismo porcentaje indica que permite la solucién y voluntaria y que da

certeza, respectivamente.

Gréfico 11: Consecuencias de violentar el principio de voluntariedad.

33,33%

25,00%
16,70% 16,70%
. . B
Incumplimiento del Atenta contra la Nulidad del proceso Nulidad de la acordado  Atenta contra la
acuerdo seguirdad publica seguridad juridica

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.
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En el gréfico 11, (Existe una repeticién en la palabra asociada “Atenta contra la seguridad
juridica”, por esa razon se afirma en el analisis del grafico, que esta suma un 33.35%., en la barra
2 de izquierda a derecha, la palabra “publica” es incorrecta” siendo lo adecuado “juridica” es
decir, la barra 2 y 5 son una misma) por tanto, segun el grafico el 33.33% de los expertos expresan
gue las consecuencias de violentar el principio de voluntariedad es el incumplimiento del
acuerdo, y el 33.35% sefiala que atentaria contra la seguridad juridica, por lo que es de suma

importancia que este principio sea cumplido.

Grafico 12: Garante del cumplimiento del principio de voluntariedad.

81,8%

9,1% 9,1%
Es respondabilidad del conciliaor Es responsabilidad de las partes No es responsabilidad de las partes

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 12, se observa que, de los expertos, el 81.8 expresd que garantizar el
cumplimiento del principio de voluntariedad es responsabilidad del conciliador, este facilitador
entre otras funciones debe velar porqué el procedimiento se realice bajo todas las garantias

legales, cumpliendo ademas con el resto de los principios establecidos en la ley.
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Grafico 13: Principio de voluntariedad permite solucion de conflictos.

100%

0% 0%

Si incide en la solucién No incide en la solucién La solucion depende de otros factores

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 13, se observa que el 100% de los expertos respondieron que cumplir con el
principio de voluntariedad incide en la solucidn de conflictos, es decir, esto permite que las partes

resuelvan el conflicto en sede prejudicial, bajo su consentimiento.

Grafico 14: Casos resueltos por voluntad de las partes.

100%

0% 0%

Si es por voluntad de las partes No es por voluntad de las partes Es por otros motivos

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

127



El grafico 14, se muestra que el 100% de los expertos han referido que los casos resueltos
en la via administrativa son por voluntad de las partes, reforzando la importancia que tiene este

principio en la solucidn de las controversias.

En resumen, con la variable independiente X2, cumplimiento del principio de
voluntariedad, se obtuvo que cumplir con este principio permite la libertad de decisidn de las
partes, que, en caso de violentarlo, genera incumpliendo de los acuerdos y atenta contra la
seguridad juridica, que es responsabilidad del conciliador garantizar su cumplimiento, este
principio indice en la solucidon de los conflictos y que los casos resueltos en la instancia prejudicial

son por voluntad de las partes.
7.11.3.Variable Independiente X3: Confianza en el método de conciliacion

Gréfico 15: Variable Independiente X3: Confianza en el método de conciliacion.

25,6% 25,6% 25,6%

I I I ]

Al existir confianza las partes  Confianzaen el nuevo  Confianza en la conciliacion ~ Causas por las que existe
resuelven el conflicto sistema de justicia laboral confianza en la conciliacion

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 15, se puede observar que para la medicién de la variable independiente X3,
Confianza en el método de conciliacidn, las categorias que la conforman con: Al existir confianza
las partes resuelven el conflicto, confianza en el sistema de justicia laboral, confianza en la

conciliacion y causas por las que existe confianza en la conciliacion. El margen de respuestas a
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cada categoria es entre 25.6% vy 23.3%, lo que indica que las veces que los expertos respondieron

a las categorias es homogéneo.

Grafico 16: Confianza en la conciliacion.

100,0%

0,0% 0,0% 0,0%
Si existe confianza Probablemente exite No existe confianza No existe confianza en lo
confianza obsoluto

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico No. 16, se observa que de los expertos el 100 % respondidé que existe
confianza en la conciliacidn, esto es importante porqué al existir confianza en este método mas
casos seran resueltos en sede prejudicial, lo que permite que no haya saturacién en los Tribunales

Laborales.

Grafico 17: Confianza en el nuevo sistema de justicia laboral.

100,0%

0,0% 0,0%

Hay confianza Existe incertidumbre Existe confianza

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.
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En el grafico 17, se observa que el 100% de los expertos respondieron que existe confianza
en el nuevo sistema de justicia laboral, esto es primordial para que los sujetos conflictuados

consideren que sus casos seran resueltos de manera agil, transparente, y en estricto apego a la

ley.

Grafico 18: Causas por las que existe confianza en la conciliacion.

40,0% 40,0%

20,0%

0,0%

Por ser un érgano nuevo Por la trasnferencia Por la autonomia Por ser un érgano
independiente

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 18, se muestra que de los expertos el 40% respondieron que una de las causas
por la que existe confianza en la conciliacidén es por los nuevos drganos encargados de resolver
los conflictos laborales, otro 40% senala que es por la transparencia que existe en las nuevas
instituciones, lo anterior es sustancial, puesto que, esto da una buena imagen a los Centros de

Conciliacion.
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Grafico 19: Al existir confianza las partes resuelven el conflicto.

72,7%

18,2%
9,1%
Por su puesto que si Esto no es una causa Claro que no

Fuente: Elaboracidn propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 19, se observa que de los expertos el 72.7% dice que al existir confianza las
partes por si mismas resuelven el conflicto, como se ha dicho en lineas anteriores, uno de los
objetivos de la reforma es precisamente que sean las partes quienes resuelvan el conflicto por su

cuenta, siendo asistidas por el conciliador.

En resumen, de los resultados de la variable independiente 3, confianza en el método de
conciliacion, se encontré que, si existe confianza en la conciliacién, asi como en el nuevo sistema
de justicia laboral, que dentro de las causas por la que existe confianza en el método de
conciliacion son por ser un dérgano nuevo y por la transparencia, y finalmente que al existir

confianza las partes resuelven el conflicto de forma autocompositiva.
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7.11.4.Variable dependiente Y: Efectividad de la reforma laboral

Grafico 20: Variable dependiente Y: Efectividad de la reforma laboral.

19,1%
17,6% 17,6%
16,2%
I I I ) )
Para qué fue  Qué se espera de la De qué manerase  Impacto de la Cambio de las  Queé faltd incluir
necesaria la reforma del 2019 podréa resolver los reforma juntas en la reforma del
reforma laboral conflictos de forma 2019
eficaz

Fuente: Elaboracidn propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el gréfico 20, se muestran las categorias de medicion de la variable dependiente,
efectividad de la reforma laboral, las cuales son: Por qué fue necesaria la reforma laboral, qué se
espera de la reforma del 2019, de qué manera se podran resolver los conflictos de forma eficaz,
impacto de la reforma, cambio de las Juntas y qué faltd incluir en la reforma del 2019, el

porcentaje de respuestas de los entrevistados oscila entre 19.1% y 14.7% por categoria.
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Gréfico 21: Por qué fue necesaria la reforma laboral.

38,5%
23,1% 23,1%
. . ]
Retardacion de la justicia Actos de corrupcion Asuntos internacionales Carga laboral

Fuente: Elaboracidn propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 21, se observa que de los expertos el 38.5% respondieron que la reforma fue
necesaria por la retardacion de justicia, el 23.1% opind que se debid a actos de corrupcién, y 23.1
considerd que fue por asuntos internacionales (compréndanse estos como los asuntos externos

qgue dieron origen a la reforma y que fueron explicados en capitulos anteriores).

Grafico 22: Cambio de las Juntas.

60,0%

30,0%

10,0%

Si era necesaro No era necesario Era irrelevante

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.
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En el grafico 22, se observa que, de los expertos, el 60% sefalé que el cambié de la reforma
laboral era necesario y un 30% opind que no era necesario, en relacién con este punto, en el
capitulo anterior se nota que varios autores coinciden que era necesario el cambio de las Juntas

y dar paso a los nuevos érganos de justicia laboral.

Grafico 23: Que faltd incluir en la reforma del 2019.

70,0%

20,0%
10,0%
No falté nada Contemplar otros asuntos en sede Intervencion de abogados

prejudicial

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

En grafico 23, se observa que, de los expertos, el 70% sefialé que no falté nada por incluir

en la reforma laboral del 2019, lo que indica que esta ha sido basta.
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Grafico 24: Qué se espera de la reforma del 2019.

41,7%

25,0%
16,7% 16,7%
. . 0,0%
Que los casos se Se espera efectividad No se espera Se espera celeridad en Se espera el
resuelvan en efectividad los procesos cumplimineto de los
conciliacién acuerdos

Fuente: Elaboracidn propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 24, se observa que el 41.7% de los expertos mencionaron que se espera que
los casos sean resueltos por medio de la conciliacién, el 25% indicd que se espera que esta sea
efectiva. En razon de lo anterior y como se ha venido diciendo en el desarrollo de esta
investigacion, se espera que la reforma sea efectiva y dentro de esto se contempla que la mayor

cantidad de casos sean resueltos en la conciliacién prejudicial de una manera expedita.

Grafico 25: De qué manera se podrdn resolver los conflictos de forma eficaz.

33,3%

25,0%

16,7% 16,7%

. . B

Cumplir con los plazos  Por la conciliacién Personal capacitado Voluntad de las partes  De ninguna manera

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.
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En el gréafico 25, se observa que el 33.3 de los expertos considera que una de las maneras
de resolver con eficacia los conflictos es cumplir con los plazos, y 25% sefala que por medio de la

conciliacion.

Grafico 26: Impacto de la reforma laboral.

100,0%

0,0% 0,0%

La solucién expedita No ha tenido ningun impacto La transparencia

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico 26, se observa que el 100% de los expertos sefalé que el impacto de la
reforma ha sido la solucién rédpida de los conflictos, estos es importante porqué es otra de las

expectativas que se tiene de la reforma.

En resumen, de los resultados de la variable dependiente, efectividad de la reforma
laboral, se encontré que la mayor razon por la que se realizé la reforma era la retardacién de
justicia, que si era necesario del cambio de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje, que no faltaron
cosas por incluir, se espera que los casos sean resueltos por la conciliacion y que exista
efectividad, que los casos podrian ser resueltos de manera eficaz, cumpliendo con los plazos y
resolviendo los conflictos en conciliaciéon y que el impacto de la reforma es la solucidon expedita

de los conflictos.
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Grafico 27: Impacto de las variables independientes en la dependiente (efectividad de la reforma

laboral).
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Fuente: Elaboracion propia con apoyo del programa MAXQDA.

En el grafico numero 27, se observa que la variable independiente que mas impactd en la
variable dependiente es la confianza en el método de conciliacidon, seguido de la conciliacidn
prejudicial y por ultimo el cumplimiento del principio de voluntariedad. Sin embargo, el grado de

relacion entre las variables independientes con la dependiente es muy alto.
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CAPITULO 8: DESCRIPCION DEL ESTUDIO CUANTITATIVO

8.1. Introduccion

En el presente capitulo se aborda lo relacionado a la comprobacién del estudio
cuantitativo de la investigacion, para lo cual se establece el disefio del método cuantitativo, con
el objetivo de comprobar la hipétesis de la investigacion, para ello se define el universo,
poblacion, muestra y el muestreo utilizado, conforme las caracteristicas de los sujetos de estudio,

tomando en consideracion la problematica planteada.

También, se describe la técnica utilizada, la encuesta, previamente disefiado el
instrumento cuestionario, para medir las variables de la investigacién. Luego, se validaron
mediante la revisidon de expertos y la aplicacion de las pruebas piloto para obtener la fiabilidad
mediante el software utilizado para el andlisis de datos, especialmente en areas como la
investigacion social, Statiscal Package for the Social Sciences SPSS, en este método se aplico el
instrumento a dos muestras, trabajadores y conciliadores, posterior a la aplicacion de las
encuestas definitivas se presentan las tablas de frecuencias de respuestas por variables, y el
analisis estadistico de ambos instrumentos. Y finalmente se presenta el analisis de la prueba de
correlacién paramétrica con Pearson para el instrumento aplicado a trabajadores y el andlisis de
la prueba de Correlacidon no paramétrica con Rho de Spearman para el instrumento aplicado a los

conciliadores.

8.2. Disefio del método Cuantitativo

Para el estudio del método cuantitativo se desarrollan, las caracteristicas y disefio de este
enfoque lo cual, en una investigacién mixta, esta dirigido a la comprobaciéon de la hipétesis, la
presencia y dindmica de las variables del estudio conforme el fendmeno en que se enfoca la

investigacion (Vasquez, 2021, p. 73).

Es importante mencionar que para este estudio se tomd en cuenta dos tipos de poblacién
por un lado los trabajadores y por otro, a los conciliadores del Centro de Conciliacion Laboral. Se

considerd a estos dos universos de estudio, puesto que, interesaba conocer la opinién de los
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trabajadores acerca de sus experiencias en el desarrollo del procedimiento de conciliacion, desde
que presentan la solicitud hasta la conclusidn de la etapa prejudicial, bien sea que se resuelva el
conflicto mediante un convenio, o agotando la via prejudicial para recurrir a los Tribunales

Laborales.

También, se queria saber la opinién de los conciliadores, referente al procedimiento de
conciliacion, de tal manera, que se tuvo dos percepciones sobre la aplicacidon de la conciliacidon
prejudicial, con ello, se podrd hacer un analisis comparado de los dos sujetos de estudios para ver

si ambos coinciden en los resultados obtenidos o en qué puntos difieren.

Una vez definidas las poblaciones de estudio se procedié a disefar los instrumentos de
investigacion para la recolecciéon de los datos, los cuales fueron previamente validados por
expertos, asimismo, se procesaron los instrumentos a través del software SPSS para obtener la
fiabilidad de estos, tomando como datos los resultados obtenidos de la aplicacién del estudio

piloto a las dos muestras de estudios.

8.3. Poblacion de estudio

En esta investigacion se tomd como universo de estudio a dos poblaciones con
caracteristicas diferentes, es por ello por lo que, el primer universo de estudio son los
trabajadores que se presentan al procedimiento de conciliacién en el Centro de Conciliacion
Laboral de Monterrey, Nuevo Ledn, y el segundo universo son los conciliadores laborales del

Centro de Conciliacidn Laboral de Monterrey, Nuevo Ledn.

Se tomd como poblacidon del primer universo a los trabajadores que han recurrido al
Centro de Conciliacion Laboral, para dirimir las controversias que tenian con sus patrones, en el
mes de mayo de 2023, por ser partes del fendmeno de los conflictos laborales individuales e hilo

conductor de esta investigacion.

La poblacion del segundo universo son los conciliadores laborales del Centro de

Conciliacion Laboral por ser quienes dirigen las audiencias en el procedimiento de conciliacion y
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son parte fundamental de la reforma laboral del 2019, ademas, de ser los facilitadores de

garantizar el cumplimiento de lo prescrito en la referida reforma.

Es importante destacar que, en la presente investigacion se resalta la importancia de la
conciliacion prejudicial para resolver las controversias suscitadas entre patrones y trabajadores,
asimismo, se determina el grado de confianza que tienen los trabajadores en el método de
conciliacion a partir de esta reforma, ademas, interesaba conocer si a través del procedimiento
se cumple con el principio de voluntariedad, aunado a ello, se queria saber la opinién de los

trabajadoresy de los conciliadores sobre el procedimiento de conciliacién desde sus experiencias.

En tal sentido, se considera importante advertir la opinién de los conciliadores sobre el
tema de estudio, puesto que, ellos conocen y manejan este procedimiento al ser ese tercero
neutral que coadyuva a patrones y trabajadores a encontrar una solucién pacifica a la

controversia.

Para elegir la poblacién de estudio se debe tener presente que esta representa el conjunto
de los componentes del objeto de estudio y que a su vez muestren caracteristicas generales,

(Maldonado, 2018a, p. 98).

En esta investigacion las poblaciones de estudio tienen un denominador comun y es que
ambas estdn inmersas en un procedimiento para la solucién de un conflicto, con la diferencia que
una de ellas que son los trabajadores son parte protagonista de esa controversia y en el caso de
los conciliadores, son facilitadores que dirigen a los duefios del conflicto a buscar posibles
soluciones, no obstante, las dos poblaciones conocian el procedimiento de conciliaciéon y

emitieron sus consideraciones y opiniones desde sus respectivas posiciones.

Lo anterior hace que se tenga una visidén mas amplia de |a efectividad de la reforma laboral
del 2019, en la solucién conflictos laborales individuales en sede prejudicial, en vista que, se
tienen dos percepciones sobre un mismo fendmeno de estudio y esto a su vez permitid

robustecer el trabajo de investigacion.
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8.4. Muestra y tipo de muestreo

Para Maldonado, (2018) la muestra: “Es la parte de la poblacién que se selecciona, y de la
cual realmente se obtiene la informacidn para el desarrollo de la investigacién y sobre la cual se

efectuard la observacion y mediciéon de las variables objeto de estudio” (p.98).

Rojas (2020), sefiala que “es fundamental la seleccion indicada de la muestra para obtener
los datos requeridos en la investigacidon”. Por tal razén, para la seleccion de las muestras se hizo
un analisis previo de las caracteristicas de los sujetos que la conforman, de tal manera, que estos

aportaran los datos que se necesitaban para la investigacion.

Para el estudio cuantitativo de esta investigacion se utilizan dos tipos de muestras una
compuesta por los trabajadores la cual denominamos (MT) y la segunda dirigida a los
conciliadores laborales la que llamamos (MC). Por un lado, la muestra MT son los trabajadores
involucrados en conflictos laborales en sede prejudicial y que se han presentado a las audiencias
de conciliacion en el Centro de Conciliacién Laboral de Monterrey en el mes de mayo de 2023.
Por otro lado, la muestra MC son los conciliadores laborales del Centro de Conciliacién Laboral de

Monterrey, Nuevo Ledn.

El muestreo que se utilizd en la muestra MT es no probabilistico por conveniencia, puesto
gue se aplicé la encuesta a trabajadores que se habian visto envueltos en controversias y que
acudieron al procedimiento de conciliacion para la soluciéon de ésta y que a su vez eran

trabajadores de asuntos donde ambas partes comparecieron a la audiencia.

De igual manera, el muestro utilizado en la muestra MC es no probabilistico en vista que,
se aplicéd la encuesta a los conciliadores del Centro de Conciliacién Laboral de Monterrey a los

que se tuvo acceso.

Por su parte Namakforoosh (2017) senala que el muestreo por conveniencia se basa en
recopilar datos de los sujetos de estudio mas conveniente, es decir, la recopilacidn de datos de
los elementos muestrales de la poblacion que mas convenga. Para ello, se conté con previo

conocimiento de los elementos de la poblacién.
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8.5. Operacionalizacion de las variables

La operacionalizacion de las variables se realiza con el objetivo de elaborar el instrumento
de recoleccion de datos, esto a su vez ayuda para revisar la concordancia de lo seiialado en la
argumentacion tedrica tanto en los antecedentes como en la justificacién, a través de ésta se
decodifica y deconstruye un constructo de contenido, es decir, que la fundamentacién tedrica
general pasa a un plano especifico, y posteriormente es aplicado en la poblacién de estudio para

obtener los resultados del enfoque cuantitativo (Vasquez, 2021).

Como se dijo anteriormente, en el enfoque cuantitativo se tomaron dos tipos de muestra
(MT y MC), razoén por la cual, a través de la siguiente tabla se presenta la operacionalizacion de
las variables que sirvié para la elaboracién de los instrumentos de recoleccién de datos para la
comprobaciéon de la hipdtesis planteada, para ello, se tomd como base la conceptualizacién de
las variables, asi como los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento del enfoque

cualitativo, para tener un hilo conductor en la presente investigacion.

8.5.1. Operacionalizacion de las variables MT.

Tabla 6: Operacionalizacidn de las variables del instrumento 1: Encuesta.

. Tino de Definicién Referencia Operacional L Puntaje
Variables P bl I ; Codificacién
variable conceptua Preguntas/items 514|321
La conciliacién prejudicial ayuda a resolver los conflictos
CFP1
laborales.
Se le explicé la importancia de arreglar el conflicto CFP2
mediante la conciliacion prejudicial.
En el procedimiento usted tuvo la oportunidad de
dialogar y expresar los motivos por el cual fue al tramite CFP3
de conciliacién.
VI, Se le exiglié/lque se hicitera acompafiar de un abogado CEPA
Conciliacién . (Gorjon y para que lo/la representara.
S Independiente . o e
prejudicial Steele, 2020) | Se le explicé que el procedimiento de conciliacion CEPS
(CFP). prejudicial es gratuito.
Su conflicto fue resuelto de manera rapida. CFP6
Previo a formalizar la solicitud recibié orientaciones
sobre el procedimiento de conciliacidn por parte de los CFP7
funcionarios del Centro de Conciliacion.
Durante el procedimiento de conciliacion recibid
orientaciones por parte de los funcionarios del Centro CFP8
de Conciliacién.
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Considera que el acuerdo que firmé protege sus

. CFP9
derechos como trabajador.
Durante el procedimiento se le permitié expresarse en
. CPV1
libertad.
El acuerdo que firmé fue por voluntad propia. CPV2
\C/Z' limi Se sintié presionado durante el procedimiento de CPV3
ump 'nf"e,nt,o (PTSS, 2020), | conciliacion.
del principio ind dient v
de ndependiente (zozrzg)as’ Al firmar el acuerdo se evita un nuevo conflicto. CPV4
luntariedad ’ ) ) ) .
;ICOPLC; arleda Con la firma del convenio se puso fin al conflicto. CPV5
Quedd conforme con el acuerdo que firmo. CPV6
El procedimiento de conciliacion se desarrolla de cPV7
manera pacifica.
El procedimiento de conciliacion fue confiable. cMC1
La confianza en el procedimiento de conciliacion incidié
. cMmc2
en el arreglo del conflicto.
En el procedimiento se le permitié el momento para que
- cMC3
usted se expresara con libertad.
En el procedimiento el conciliador les apoyé a encontrar cMca
posibles opciones a la solucion del conflicto.
Durante el procedimiento se le dijo que a través del
. . CMC5
acuerdo se le pone fin al conflicto.
Durante el procedimiento de conciliacion se le respetd CMC6
que propusiera las soluciones para resolver el conflicto.
V3. Confianza En el procedimiento de conciliacién hubo un trato igual cMmCT
en el método (Gorj6 para usted y su patrono o el representante de este.
) orjon,
de Independiente 2017) El lenguaje que se utilizé en el procedimiento de cMcs
conciliacion conciliacién fue sencillo.
(CMC). -
Al final del procedimiento se les recordd los puntos en CMCo
los que se alcanzaron acuerdos.
Al final del procedimiento se les recordd los puntos que
. CMC10
quedaron pendientes de resolver.
Al final del procedimiento se resumieron los CMCi1
compromisos para ratificar lo acordado.
Considera que se da un tiempo suficiente para analizar CMC12
las propuestas para resolver el conflicto.
Se le dijo la importancia de resolver el conflicto de
jo '@ imp cMmc13
manera pacifica.
Durante el procedimiento se le recordd que resolver el
. ) P CMC14
conflicto a través del acuerdo, es econdmico.
El procedimiento de conciliacion brinda la rapidez para ERLL
resolver los conflictos.
Por medio del procedimiento de conciliacién la forma de ERLD
resolver los conflictos es sencilla.
\IE/:éctividad de (Feixas, Lagos, El procedimiento de .conciliacién presenta facilidades ERL3
Dependiente Fernandez, vy | Para resolver los conflictos.
la reforma .
laboral (ERL). Sabaté, 2015). | sy tramite se resolvié dentro de los 45 dias naturales. ERL4
El procedimiento de conciliacion le produjo resultados ERLS
satisfactorios.
Recomendaria que los conflictos laborales se resuelvan ERLG

por medio de la conciliacidn prejudicial.

Fuente: Elaboracion propia (2024).
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8.5.2. Operacionalizacion de las variables MC

Tabla 7: Operacionalizacidn de las variables del instrumento 2.

. Tipo de Definicién Referencia Operacional o Puntaje
Variables . ; Codificacién
variable conceptual  pegctivos/items 4 (3|2
Considera que la conciliacion prejudicial ayuda a
. COPR1
resolver los conflictos laborales.
En el procedimiento de conciliacién se les explica a las
partes la importancia de resolver el conflicto mediante | COPR2
la conciliacién.
En el procedimiento de conciliacidn las partes tienen la
; . ) ) COPR3
oportunidad de dialogar y exponer sus diferencias.
Los acuerdos alcanzados es decision de las partes. COPR4
V1.
Conciliaciéon . Gorjon Se les explica a las partes que el procedimiento de
L Independiente (Gorjén y o p .p q P COPR5
prejudicial Steele, 2020) | conciliacidn es gratuito.
(COPR).
Segun su experiencia, mediante la conciliaciéon los COPRG
conflictos se resuelven de manera agil.
Previo a formalizar la solicitud se orienta a las partes
. S g COPR7
sobre el procedimiento de conciliacién.
Durante el proceso de conciliacion se orienta a las COPRS
partes sobre el procedimiento de conciliacién.
Al momento de suscribir los acuerdos se garantiza el
COPR9
derecho de las partes.
Durante el procedimiento de conciliacion se les CUPR1
permite a las partes que se expresen en libertad.
Considera que los acuerdos que suscriben las partes CURP2
seran cumplidos.
Considera que al suscribir el acuerdo se evita que se CURP3
produzca el conflicto nuevamente.
Considera que los acuerdos son un medio valioso para CURP4
V2. | resolver los conflictos.
Cumplimiento
pimie! . (PTSS, 2020), _ - -
del principio de Independiente Considera que el procedimiento de conciliacién se
. (Vargas, 2022). . CUPR5
voluntariedad desarrolla de manera pacifica.
(CUPR).
Considera que el procedimiento de conciliacion se CURP6
desarrolla de manera transparente.
Considera que el procedimiento de conciliacion genera CURP7
confianza entre las partes.
Considera que al existir confianza en el procedimiento
e il o . CURP8
de conciliacion indice en el arreglo del conflicto.
V3. Confianza . ., D te el procedimiento, se les coadyuva a las partes
nhanz Independiente  (Gorjon, 2017) urante €l procedimiento, se les coadyuv sp COMECO1

en el método

a reconocer sus derechos.
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de conciliacion

En el procedimiento se les apoya a las partes a

L. . COMECO2
(COMECO). encontrar solucién al conflicto.
En el procedimiento se les recuerda a las partes que
resolver la controversia a través de un acuerdo, le pone | COMECO3
fin al conflicto.
En el procedlmlejto, se respeta que Ias. partes COMECO4
propongan las soluciones para resolver el conflicto.
El lenguaje que se utiliza durante el procedimiento de
1uale a , P COMECO5
conciliacidn es sencillo.
Al final del procedimiento se les recuerda a las partes COMECO6
los puntos en los que se alcanzan acuerdos.
Al final del procedimiento se les recuerda a las partes
P ; P COMECO7
los puntos que quedan pendientes por resolver.
Al final de! procedimiento se les resume a las partes los COMECOS
compromisos para que ratifiquen lo acordado.
Considera que en el procedimiento se les otorga a las
partes un tiempo suficiente para que analicen las | COMECO9
propuestas para solucionar el conflicto.
Resolver los conflictos a través del procedimiento de
ver 8 P COMECO10
conciliacién es econédmico para las partes.
Durante el pr imien | li | rtes |
ura te.e ’p.ocedl iento se les explica a las partes los COMECO11
efectos juridicos de los acuerdos.
El pr(?Fedlmlento de. conciliacion brinda rapidez en la EFRELAL
solucién de los conflictos.
El imi iliacié ill |
prfjlcedlmlento dt.a conciliacion es sencillo para la | ... /5
solucién de los conflictos.
El pr imi iliacié i flexibili
p ocg(fhmlento de cgna iacion brinda flexibilidad en EERELA3
la solucidn de los conflictos.
El procedlmlehto de conciliacién presenta dificultades EFRELA4
para los trabajadores.
Conforme su experiencia, ] los casos se estan EERELAS
o resolviendo dentro de los 45 dias naturales.
V4. Efectividad Fei L
de la reforma ) ( €lxas, Lagos, | segiin su experiencia, el procedimiento de conciliacién EFRELAG
laboral Dependiente Fernalndez, Y| produce resultados satisfactorios.
(EFRELA) Sabaté, 2015).
' El procedimiento de conciliacion brinda los elementos EFRELA7
necesarios para solucionar los conflictos.
El procedimiento de conciliacion esta alcanzando los EFRELAS
objetivos planteados en la reforma laboral del 2019.
El procedimiento de conciliacidn prejudicial se ajusta a EFRELAS
las realidades laborales del Estado de Nuevo Ledn.
Considera usted que es recomendable resolver los
conflictos laborales por medio de la conciliacion | EFRELA10

prejudicial.

Fuente: Elaboracion propia (2024).
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8.6. Diseiio del instrumento

El proceso de elaboracidn del instrumento cuantitativo es relevante en una investigacion,
en vista que, se busca la relacién entre las variables del estudio, y la manera en que se va a
estudiar la poblacidn (Sdenz y Rodriguez, 2014), en la presente investigacién los instrumentos
disefados permitieron obtener los datos que se analizaron estadisticamente a través del sistema

SPSS (Statistical Package for Social Sciences).

Como se ha venido diciendo, para el método cuantitativo se elaboraron dos instrumentos,
debido a que se estudian a dos tipos de muestras la MT y la MC, sin embargo, con ambos
instrumentos se midieron las mismas variables, es decir, que al momento de elaboracién de los
cuestionarios de las encuestas se tomod en consideracion la misma informacion, no obstante, el
lenguaje que se utilizd es diferente, lo cual obedece a las caracteristicas de las muestras de

estudio.

Los instrumentos utilizados en el enfoque cuantitativo es la técnica de la encuesta a
trabajadores que pasaron por el procedimiento de conciliacién en sede prejudicial, y que
comparecieron a audiencia junto con el patrén en el Centro de Conciliacién Laboral de Monterrey,
de igual manera, se aplico la técnica de encuesta a Conciliadores del Centro de Conciliacion antes
mencionado, esto permitio tener dos percepciones sobre el fendmeno investigado, todo ello con
el interés de demostrar los elementos que inciden en la efectividad de la reforma laboral del 2019,
en la solucién de conflictos laborales en sede prejudicial y de esta manera comprobar la hipdtesis

planteada.

Los instrumentos se construyeron a partir de la operacionalizacién de las variables en las
gue se consideraron las definiciones conceptuales de las variables independientes y dependiente,
posteriormente, se realizd la deconstruccion de las variables para la obtencidon de las dimensiones
y de los indicadores y a partir de esto, se crearon los items o reactivos que son parte integrante
de los cuestionarios que se aplicaron a las muestras de estudio. Cabe mencionar que, en la

redaccién de los reactivos, se tomo en cuenta las caracteristicas de las poblaciones.
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Se hizo uso de la escala de Likert por considerarle adecuada para la obtencidn de las
respuestas de los trabajadores y conciliadores laborales para medir que tan de acuerdo o en
desacuerdo estaban con los items planteados. A su vez, a las respuestas se le asignd un valor

numérico del 0 al 5, es decir, que los sujetos encuestados tenian 5 opciones para su respuesta.

Para Hinojosa y Rodriguez (2014) la escala de Likert:

Consiste en un conjunto de reactivos presentados en forma de afirmaciones. A las
respuestas se les asigna un valor numérico del 0 al 5 en una escala de 5 posibilidades. Asi,
el sujeto obtiene una puntuaciéon respecto a la afirmacién y al final se obtiene su
puntuacion total sumando las puntuaciones obtenidas en relacién con todas las
afirmaciones. Esta escala mide el nivel de aceptacion de una afirmacidn contestando si se

estd de acuerdo o no con ella. (p.187-188)

Una vez definido lo anterior, se procedié a elaborar los cuestionarios, el que se aplicé a la
muestra MT conteniendo 36 items, se procuré una redaccién sencilla, clara, concreta vy
comprensible para que los sujetos de la muestra (trabajadores) pudieran contestarla sin
dificultad, por ello, previo a la elaboraciéon de este se considerd el contexto y en torno de la

poblacién.

Dicho lo anterior, se procede a explicar la forma en que esta estructurado el instrumento
nimero 1 que se aplicé a la muestra MT, el cual se podra consultar en los anexos de esta
investigacion, en la variable independiente, conciliacion prejudicial (x;), se encuentran 9
reactivos/ items cuyo objetivo es reconocer la importancia de la conciliacion prejudicial en sede
administrativa para resolver las controversias de manera agil, expedita y flexible. En cuanto a la
variable independiente x,, cumplimiento del principio de voluntariedad, se elaboré 7

items/reactivos con el fin de establecer el cumplimiento del principio de voluntariedad.

En la variable independiente x5, confianza en el método de conciliacién, se elaboraron 14
items/reactivos para determinar la confianza que tienen los trabajadores en el método de

conciliacion, a partir de la reforma a la Ley Federal del Trabajo del 2019. Finalmente, la variable
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dependiente Y, referida a la efectividad de la reforma laboral del 2019, se elaboraron 6
items/reactivos con el objetivo de demostrar el grado de satisfaccion que tienen los trabajadores
con la reforma laboral, el cumplimiento del plazo para resolver los conflictos y la efectividad de

esta en la solucién de controversias en sede prejudicial.

De igual manera, se procedid a elaborar el cuestionario que se aplicé a la muestra MC
conteniendo 38 items, en este caso la redaccidn y lenguaje utilizado es técnico, puesto que, la
poblacion de estudio (conciliadores) comprenden el lenguaje juridico, asi como lo contemplado
en la reforma laboral del 2019, referido a la conciliacién prejudicial, antes de la elaboraciéon de

este se consideré el contexto y entorno de la poblacién.

En cuanto al instrumento numero 2, aplicado a la muestra MC, el cual se podra consultar
en los anexos de esta investigacion, la variable independiente X1, conciliaciéon prejudicial,
contiene 9 reactivos/ items cuyo objetivo es reconocer la importancia de la conciliacién
prejudicial en sede administrativa para resolver las controversias de manera agil, expedita y

flexible.

En cuanto a la variable independiente X2, cumplimiento del principio de voluntariedad
(X2), contiene 8 items/reactivos con el fin de establecer la importancia del cumplimiento del

principio de voluntariedad.

En la variable independiente X3, confianza en el método de conciliacidn, se elaboraron 11
items/ reactivos con los que se determina la confianza que tienen los trabajadores en el método

de conciliacién, a partir de la reforma a la Ley Federal del Trabajo del 2019.

Finalmente, la variable dependiente Y, referida a la efectividad de la reforma laboral del
2019, se elaboraron 10 items/reactivos con el objetivo de demostrar el grado de satisfaccion que
tienen los trabajadores con la reforma laboral y la efectividad de esta en la solucién de

controversias en sede prejudicial.
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8.6.1. Validez del instrumento

Uno de los puntos a considerar con el instrumento es que este debe ser correcto, que
establezca lo que interesa medir con factibilidad y eficiencia, constando dentro de sus
caracteristicas la validez referido al grado en que el instrumento esta midiendo lo que en realidad
se desea medir, autores como Namakforoosh (2017) considera que existen dos formas basicas de
validez, la externa de los hallazgos referida a la generalizacidon de los conceptos y a su vez la

interna dirigida a medir lo que se ha propuesto en la investigacion.

Por tanto, para la validez de los instrumentos 1 y 2, se recurrid a una experta en
metodologia de investigacion y posteriormente a expertos en métodos alternos de solucién de
conflictos, ademas los validadores conocen de metodologia de investigacién, todos ellos
profesores investigadores cientificos, quienes conocen a profundidad los alcances de la reforma
laboral del 2019, y en particular el desarrollo del procedimiento de conciliacion en sede
prejudicial, asi como las caracteristicas de las poblaciones de estudio, a las cuales se les aplico los
instrumentos, de tal manera que, con base en sus conocimientos y experiencias, sus aportes
enriquecieron y fortalecieron el contenido de los instrumentos para la consolidaciéon de los

mismos.

Entre los expertos que validaron el instrumento niumero 1 se encuentran:

1. Profesora investigadora, quien recomendd que se debia mejorar la estructura del
instrumento en cuanto a su forma; en lo que respecta al contenido, manifesté que,
habia un sesgo en las preguntas, que muchas de ellas eran inductivas, por lo que se
debia reorganizar los reactivos de forma ldgica, secuencial, coherente, que debia
contener elementos claros, que tomando en consideracién a la poblacidon el lenguaje
utilizado debia ser mas directo, dirigido desde la experiencia personal de los sujetos.
Asimismo, recomendd establecer las consideraciones éticas y el consentimiento
informado.

2. Profesor investigador, capacitador sobre la reforma laboral del 2019 al personal de los

Centros de Conciliacién y del Poder Judicial del Estado de Nuevo Ledn, quien en sus
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recomendaciones y observaciones senald que, existian preguntas repetitivas,
inductivas, que se debia revisar algunos verbos en los items para que fueran de mejor
comprensién, asi como el uso de un lenguaje sencillo, claro y ser concreto.

3. Profesor investigador, quien realizd recomendaciones generales y especificas al
instrumento, entre las que destacan; redactar los reactivos de manera mas sencilla y
simple, tomando en cuenta las caracteristicas de la poblaciéon, indicé que algunos
reactivos deberian dividirse en dos o tres, y que todos los reactivos deben ser
redactados de manera positiva. También manifestd que los reactivos estaban dirigidos
al quehacer de los conciliadores, cuando el estudio busca medir la efectividad del
procedimiento de conciliacién prejudicial, no al conciliador, por tal razén, recomendd
cambiar el enfoque de estos.

4. Profesor investigador, sefialé que los reactivos parecian preguntas en las que el
encuestado contestaria con respuestas desarrolladas, por lo que se debia eliminar de
los reactivos las frases “considera que” y “segln su experiencia”, de tal manera que,
los items quedaran en afirmativo y los sujetos participantes eligieran la opcién que
consideraran se ajustara a sus conocimientos. Ademas, indicé que, algunos reactivos

debian eliminarse por ser repetitivos, y otros que se debian modificar en su estructura.

En el caso del instrumento nimero 2 se recurrio a la validacion de dos de los mismos
expertos, lo anterior obedece a que este contiene similitud con el instrumento ndmero uno, por
lo que se habia tomado en consideracién las observaciones de los expertos que validaron el

primero de los instrumentos.

Entre los expertos que validaron el instrumento niumero 2 se encuentran:

1. Profesor investigador, sefialé que los reactivos parecian preguntas en las que el
encuestado contestaria con respuestas desarrolladas, por lo que se debian eliminar las
frases “considera que” y “segun su experiencia”, de tal manera que, los items
guedaran en afirmativo y los sujetos participantes eligieran la opcién que consideraran
conveniente. Asimismo, indicé que habia que replantear la redaccion de algunos
reactivos.
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2. Profesor investigador, indicd que en algunos items se debian separar las ideas, que
otros eran tendenciosos, y algunos demasiado subjetivos, y finalmente, que se

agregara otro reactivo referido a los conflictos laborales colectivos.

Cabe mencionar que, la validacién con cada uno de los expertos fue de manera presencial,
por lo que se tuvo la oportunidad de aclarar y revisar cada uno de los reactivos, ademas de la

forma y contenido de todo el instrumento.

8.6.2. Fiabilidad de los instrumentos

El instrumento para tener una base consistente necesita ser confiable, en este sentido

Namakforoosh (2017), sefiala que:

Una medicién es confiable de acuerdo con el grado en que puede ofrecer resultados
consistentes. En otras palabras, confiabilidad es el grado en el cual una medicién contiene
errores variables. Estas son diferencias entre observaciones o entre mediciones durante
cualquier momento de medicion, y que varian de vez en cuando para una unidad dada del

analisis al ser medidas mas de una vez por el mismo instrumento (p. 229).

Luego de contar con la validacién de los instrumentos por parte de los expertos
consultados, se procedié al andlisis de la fiabilidad de estos, para lo cual se usd el Sistema de
software estadistico Statistical Package for Social Sciences (SPSS) mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, el cual permite obtener la correlacién entre los items y tener como resultados si
mejoraria o empeoraria la fiabilidad del instrumento si se excluye uno de los items analizados, es
decir, que mediante este coeficiente, se tiene la ventaja de descartar o mejorar los reactivos que
se alejan o bien se acercan al objetivo que se planted al momento de la elaboracion de los

instrumentos.

8.7. Estudio piloto

Como se sefiald al inicio de este capitulo, se elaboraron dos instrumentos por lo que en el

presente acdpite se describe el estudio del pilotaje de cada uno de ellos, razén por la cual cuando
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se hace referencia al estudio piloto 1 corresponde al aplicado a la muestra MT y cuando se

menciona el estudio piloto 2 se refiere al aplicado a la muestra MC.

Para reafirmar la validez y obtener la fiabilidad de los instrumentos, fue necesario realizar
un estudio piloto que permitiera detectar las posibles deficiencias de estos, a su vez, se buscaba
constatar la claridad y comprension que tenian las poblaciones objeto de estudio de los reactivos

gue componen los cuestionarios, y las variables que se pretendian medir (Fouillioux, 2019).

8.7.1. Muestreo del pilotaje

Para el estudio piloto 1 la muestra fue 36 trabajadores que se presentaron a la audiencia
de conciliacion, en el Centro de Conciliacion Laboral, ubicado en Ciudad Laboral, Avenida
Churubusco, Monterrey, Nuevo Ledn. El muestreo utilizado es de tipo no probabilistico, esta se
aplicé de manera intencional, en vista que, representa una parte del universo estudiado, por
aplicarse la encuesta Unicamente a los trabajadores que en la audiencia comparecieron ambas
partes, lo anterior permite que los sujetos de estudio tengan conocimientos y la experiencia sobre
el procedimiento de conciliacion, puesto que, este fue desarrollado con la intervencién de las dos

partes, indistintamente se llegaron a un acuerdo o no.

La muestra del estudio piloto 2, considerd a 5 conciliadores del Centro de Conciliacién
Laboral de Monterrey. El muestreo utilizado es de tipo no probabilistico, en vista que, se
encuestaron a aquellos conciliadores a los que se tuvo acceso, esta muestra cumple con las

caracteristicas de la poblacién de estudio.

8.7.2. Andlisis descriptivo

En el caso del instrumento 1 una vez disefiado, se procedid a seleccionar una muestra de
trabajadores que acudieron a la audiencia de conciliacidn en el Centro de Conciliacién Laboral del
Estado de Nuevo Ledn, con sede en Ciudad Laboral, Monterrey, con el objetivo de validar el
instrumento en lo que concierne a la comprensidn de las preguntas, la escala de respuestas y el

lenguaje utilizado.
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Cabe mencionar que, previo a la aplicacion del instrumento, se consideraron las
observacionesy recomendaciones que dieron los cuatro validadores, es decir, que los 36 reactivos
contenidos en el cuestionario se fueron reordenando y redactdndolo de la forma mas sencilla

para una facil comprension de los trabajadores.

Se realizo la prueba piloto a 36 trabajadores mediante la aplicacién del cuestionario, este
tiene una escala valorativa de Likert positiva, con cinco posibles alternativas de respuestas: 5
“Totalmente de acuerdo”, 4 “De acuerdo”, 3 “ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, 2 “en
desacuerdo”, 1 “totalmente en desacuerdo”. Las afirmaciones contenidas en los reactivos son de
orden de escala, debido a que interesaba conocer la opinién de los trabajadores respecto al

procedimiento de conciliacién desde sus propias experiencias.

Para aplicar el pilotaje previa autorizacidn de las autoridades correspondientes del Centro
de Conciliacién Laboral se procedié a abordar a cada uno de los trabajadores que salian de las
audiencias o en su defecto a los abogados que los acompafiaban de tal manera que se sintieran

en confianza para su participacion.

Cabe mencionar que a la hora de contestar las encuestas los trabajadores respondian
desde sus experiencias, sin embargo, algunos optaron porque los acompafiaran sus abogados, lo
cual se considerd que no causaba ningun problema con la recoleccidon de datos, ya que, las
respuestas eran de los trabajadores y que a su vez garantizaba mayor tranquilidad en su

participacion.

En el Centro de Conciliacién se garantizé una sala para llevar a cabo el llenado de las
encuestas con los trabajadores, y generar un ambiente éptimo para la aplicacién del instrumento,
se les explicaba en que consiste la encuesta, los fines de esta, que los datos proporcionados son
confidenciales, que su participacidén era voluntaria, y que no se hacian preguntas personales
excepto su profesion u ocupacion y edad, que el resto de las preguntas es sobre el procedimiento
de conciliacién, desde sus experiencias, asi como las instrucciones respecto a las opciones para
contestar, sin perjuicio de que ellos tenian a la vista esta informacion en la primera hoja del

instrumento.
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Ademas, se les explicaba que de no comprender el contenido de alguna de las preguntas
se le apoyaria para su aclaracién. De igual manera, se estuvo presente y se toma el tiempo con
cada uno de los encuestados con el objetivo de estar con ellos por si surgia alguna duda o

inquietud.

Para la recoleccion de los datos nos presentamos al Centro de Conciliaciéon el lunes 24 de
abril, martes 25 de abril y miércoles 26 de abril del 2023, en horario de 8:30 am a 1:00 pm,
tomando en consideracién que las audiencias se programan de 8:00 am a 4:00 pm y que éstas se

realizan cada hora.

Se puede sefalar que, con el pilotaje aplicado se obtuvo como resultado que, los
trabajadores comprendian los reactivos presentados, demoraban un aproximado de 7 minutos
para el llenado de la encuesta, rara vez consultaban el contenido de alguna pregunta, constatando

que los sujetos considerados como unidad de andlisis conocen de lo que se les estd preguntando.

En general, el comportamiento de los encuestados era respetuoso, algunos se negaron a
contestar la encuesta indicando que no podian por factor tiempo, ademds, se tomé en
consideracién para el llenado de la encuesta los casos en los que habian estado presentes ambas
partes en la audiencia, es decir, patrén o su representante y el trabajador solo o con su
acompafante (abogado), puesto que interesaba conocer cémo se desarrolla el procedimiento de

conciliacion con la participacidn de los protagonistas de la controversia.

Asimismo, se evidencid que en algunos casos era la primera audiencia a la que se
presentaban algunos trabajadores, y que se habia reprogramado nueva audiencia para analizar
las propuestas que presentaron en la audiencia o por otros motivos como falta de notificacién al
patron, esta informacién se consideré para la aplicacion del instrumento definitivo, en cuanto a
gue casos como estos no aportarian mucha informacion, porqué solo se hacia presente la parte

trabajadora.

En el caso del instrumento dos se aplicd la encuesta a cinco conciliadores para determinar

que comprendieran el instrumento, de lo cual se evidencié que los sujetos de estudio
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comprendieron el contenido de los reactivos del instrumento, lo anterior sirvié para poder
elaborar el instrumento a través de Google Forms, a su vez, se evidencié que los conciliadores

demoraban un aproximado de 12 minutos en contestar la encuesta.

8.7.3. Andlisis estadistico del pilotaje

Con la aplicacion de las encuestas a las muestras del pilotaje se usé el sistema Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) version 21, para determinar la fiabilidad de ambos

instrumentos.

8.7.3.1. Alfa de Cronbach y andlisis factorial del cuestionario

En el caso del instrumento 1, aplicado a los trabajadores, luego de procesar los datos

obtenidos de las 36 encuestas realizadas, los resultados alcanzados son los siguientes:

8.7.3.1.1. Estadisticos de fiabilidad del instrumento 1

Tabla 8: Estadisticos de fiabilidad. Alfa de Cronbach, instrumento 1.

Alfa de Cronbach N de elementos

0.892 36

Fuente: Elaboracion propia con base al programa SPSS v.21.

En la tabla 8, se evidencia que el Alfa de Cronbach obtenido es de .892, lo cual representa

un alto grado de fiabilidad.

En cuanto al andlisis factorial del cuestionario, de los 36 elementos que conforman el
cuestionario de las encuestas aplicadas se obtuvo un Alfa de Cronbach mayor a .8 en el total de
elementos que componen el cuestionario, lo que representa un alto grado de fiabilidad de las

variables de estudio tanto independientes como dependiente.

Por lo relacionado anteriormente, se considerd que no era necesario realizar ajustes al

cuestionario para las encuestas definitivas, puesto que los sujetos de la muestra comprendian los
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reactivos, el tiempo estimado en contestarlo era corto, el estadistico de fiabilidad en su conjunto
y en cada uno de los elementos que conforman las variables obtuvieron un alto grado de
fiabilidad, razon por la cual, se procedio a aplicar el instrumento cuantitativo de forma definitiva

con el objetivo de obtener los resultados estadisticos de éste.

Tabla 9: Resumen de procesamiento de casos.

Casos N %

Vilidos 206 100
Excluidos® 0 0
Total 206 100

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 9, se evidencia que el procesamiento de los datos presentados, estad basado en
el 100% de las encuestas realizadas, sin que se haya eliminado o excluido ningun dato, ni ninguna
de las preguntas, lo cual indica que el analisis de estos datos se llevd a cabo con el instrumento

final, sin cambio alguno.

De igual manera, se hace mencién del grado de fiabilidad del instrumento nimero 2
aplicado en el pilotaje, luego de los resultados obtenidos del sistema de software estadistico SPSS

(Statistical Package for Social Sciences) version 21.

8.7.3.1.2. Estadisticos de fiabilidad del instrumento 2.

Tabla 10: Alfa de Cronbach, instrumento 2.

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en los elementos tipificados N de elementos

0.929 0.944 38

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 10, se evidencia que el Alfa de Cronbach obtenido es de .929, lo cual representa
un alto grado de fiabilidad. En cuanto al analisis factorial del cuestionario, de los 38 elementos
gue conforman el cuestionario de las encuestas aplicadas se obtuvo un Alfa de Cronbach mayor
a .9 en cada elemento que componen el cuestionario, lo que representa un alto grado de

fiabilidad de las variables de estudio tanto independientes como dependiente.

Tabla 11: Resumen de procesamiento de casos.

Casos N %

Vélidos 16 100
Excluidos® 0 0
Total 16 100

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 11, se evidencia que el procesamiento de los datos presentados estd basado
en el 100% de las encuestas realizadas, sin que se haya eliminado o excluido ningun dato, ni
ninguna de las preguntas, lo cual indica que el analisis de estos datos se llevé a cabo con el

instrumento final, sin ningln cambio.

Por lo anterior, se considerd que no era necesario realizar ajustes al cuestionario para las
encuestas, puesto que los sujetos de la muestra comprendian los reactivos, el tiempo estimado
en contestarlo era corto, y el estadistico de fiabilidad en su conjunto y en cada uno de los
elementos que conforman las variables obtuvieron un alto grado de fiabilidad, razén por la cual,
se procedio a aplicar el instrumento cuantitativo de forma definitiva con el objetivo de obtener

los resultados estadisticos.

8.8. Aplicacidon definitiva de los instrumentos cuantitativos

Luego de determinar el grado de fiabilidad de los instrumentos cuantitativos, se procedié

a la aplicacién de los mismos, en el caso de la muestra MT, se aplicé el instrumento del 2 de mayo
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al 26 de mayo del 2023, en un horario de lunes a viernes de 9:00 AM a 2:00 PM, en el Centro de
Conciliacién Laboral, ubicado en Ciudad Laboral, en Avenida Churubusco, Monterrey, Nuevo
Ledn, el cual se llevd a cabo con 206 trabajadores que tuvieron audiencias con sus patrones, es

decir, de aquellos casos en los que ambas partes comparecieron.

En el caso de la muestra MC, se aplicé el instrumento a 16 conciliadores del Centro de
Conciliaciéon Laboral de Monterrey, Nuevo Ledn, ubicado en Ciudad Laboral, en Avenida

Churubusco, el cual se llevd a cabo a través de la plataforma Google Forms.

8.9. Analisis estadistico de los resultados del instrumento

En este apartado se realiza el andlisis estadistico de los resultados obtenidos de la
aplicacidn de los instrumentos, para ello se presentan los resultados por cada una de las variables,
se hace una comparacién de los resultados de los instrumentos para determinar si las respuestas
coinciden, de igual manera, se presentan las tablas de frecuencias por variables en ambos

instrumentos.

8.9.1. Anadlisis estadistico de los resultados del instrumento 1

8.9.1.1.  Andlisis estadistico Variable Independiente X1, Conciliacion prejudicial

Gréfico 28: Variable independiente X1 - Conciliacion prejudicial.

u Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia (2024).
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En el grafico 28, se puede observar que de la variable independiente (X1) Conciliacién
prejudicial, se obtuvo un 72 % de respuestas afirmativas referido a que los trabajadores
consideran importante la conciliacién prejudicial, puesto que esta, ayuda a resolver los conflictos
laborales, asimismo que a través del procedimiento de conciliacidn tienen la oportunidad de
resolver sus controversias de manera agil, gratuita y que los acuerdos alcanzados protegen sus

derechos.

8.9.1.1.1. Analisis de resultados de las frecuencias de respuestas, Variable

Independiente (X1) — Conciliacion prejudicial.

Tabla 12: CFP1 La conciliacion prejudicial ayuda a resolver los conflictos laborales.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 0.5 0.5 0.5
En desacuerdo 2 1 1 1.5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19 9.2 9.2 10.7
De acuerdo 52 25.2 25.2 35.9
Totalmente de acuerdo 132 64.1 64.1 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En latabla 12, se muestra que el 89.3% de las respuestas de los trabajadores son positivas,
al considerar que la conciliacion prejudicial ayuda a resolver los conflictos laborales,
confirmdndose de esta forma la importancia de este método en la solucion de los conflictos

laborales en sede administrativa.

Tabla 13: CFP2 Se le explicé la importancia de arreglar el conflicto mediante la conciliacion

prejudicial.
Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 3.9 3.9 3.9
En desacuerdo 5 2.4 2.4 6.3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 5.3 5.3 11.7
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De acuerdo 55 26.7 26.7 38.3
Totalmente de acuerdo 127 61.7 61.7 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tablal3, se muestra que cuando se les pregunto a los trabajadores si se les explicé la
importancia de arreglar el conflicto mediante la conciliacién prejudicial se obtuvo un 88.4% de
respuestas positivas, lo que indica que los conciliadores al momento de la audiencia le

recomiendan a los conflictuados la importancia de resolver el conflicto a través de la conciliacién.

Tabla 14: CFP3 En el procedimiento usted tuvo la oportunidad de dialogar y expresar los motivos

por el cual fue al trdmite de conciliacion.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1 1 1
En desacuerdo 3 1.5 1.5 24
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 7.3 7.3 9.7
De acuerdo 32 15.5 15.5 25.2
Totalmente de acuerdo 154 74.8 74.8 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 14, se muestra que los trabajadores respondieron en un 90.3 % positivo que
durante el procedimiento de conciliacion se le da la oportunidad de dialogar y expresar los
motivos por el cual asistieron a la audiencia, esto es necesario, toda vez que los trabajadores en

su mayoria desconocen de que se trata la audiencia de conciliacion.

Tabla 15: CFP4 Se le exigid que se hiciera acompafiar de un abogado para que lo/la representara.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente en desacuerdo 94 45.6 45.6 45.6
En desacuerdo 9 4.4 4.4 50
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 10.2 10.2 60.2
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De acuerdo 19 9.2 9.2 69.4
Totalmente de acuerdo 63 30.6 30.6 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 15, se muestra que se obtuvo 50% de respuestas negativas de los trabajadores
cuando se les preguntd si se le exigio que se hiciera acompafiar de un abogado para que lo/la
representara, frente a un 39.8% de respuestas positiva, esto indica que existe un problema por
parte de las personas que atienden a los trabajadores cuando asisten a presentar su solicitud, ya
que no puede exigirsele a los trabajadores que se hagan acompafar por un abogado, puesto que
la ley permite que ellos actuen personalmente, haciéndose acompafiar con una persona de su

confianza si lo desean.

Tabla 16: CFP5 Se le explico que el procedimiento de conciliacion prejudicial es gratuito.

Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 22 10.7 10.7 10.7
En desacuerdo 8 3.9 3.9 14.6
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 5.8 5.8 20.4
De acuerdo 28 13.6 13.6 34
Totalmente de acuerdo 136 66 66 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En latabla 16, se muestra que se obtuvo 79.6% de respuestas positivas de los trabajadores
cuando se les preguntd si se les explicaba que el procedimiento de conciliaciéon prejudicial es
gratuito, como se pudo leer el capitulo 3 sobre los principios procesales, la gratuidad es uno de
los principios rectores de la conciliacidn, por lo que a los trabajadores desde el Centro de

Conciliacidn se le brinda un servicio sin costo alguno.
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Tabla 17: CFP6 Su conflicto fue resuelto de manera rdpida.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 16 7.8 7.8 7.8
En desacuerdo 21 10.2 10.2 18
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 77 374 37.4 55.3
De acuerdo 29 141 14.1 69.4
Totalmente de acuerdo 63 30.6 30.6 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 17, se muestra que el 44.7% de las respuestas de los trabajadores son positivas

en el sentido que sus casos fueron resueltos de manera rapida, y el 37.4% de las respuestas fue

ni de acuerdo, ni en desacuerdo, por lo que se puede interpretar que ese 37.4 % podrian ser

trabajadores que consideraban o esperaban que su caso se resolviera mads rapido, cabe

mencionar que esto no quiere decir que se incumpla con el plazo establecido por la ley que como

se dejé indicado en el capitulo 3, no puede exceder de 45 dias naturales, también, las respuestas

neutras pueden obedecer a que en esos casos los trabajadores no resolvieron el conflictos en la

conciliacion prejudicial.

Tabla 18: CFP7 Previo a formalizar la solicitud recibié orientaciones sobre el procedimiento de

conciliacion por parte de los funcionarios del Centro de Conciliacion.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 12 5.8 5.8 5.8
En desacuerdo 12 5.8 5.8 11.7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 22 10.7 10.7 22.3
De acuerdo 43 20.9 20.9 43.2
Totalmente de acuerdo 117 56.8 56.8 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 18, se muestra que se obtuvo el 77.7 % de respuestas positivas de los
trabajadores al sefialar que previo a formalizar la solicitud recibieron orientaciones sobre el
procedimiento de conciliacion por parte de los funcionarios del Centro de Conciliacién. Es decir,
que, si les da a conocer a los trabajadores en que consiste el procedimiento, aunque esto no se

cumple en el 100% que seria lo idoneo.

Tabla 19: CFP8 Durante el procedimiento de conciliacion recibié orientaciones por parte de los

funcionarios del Centro de Conciliacion.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 13 6.3 6.3 6.3
En desacuerdo 9 4.4 4.4 10.7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19 9.2 9.2 19.9
De acuerdo 39 18.9 18.9 38.8
Totalmente de acuerdo 126 61.2 61.2 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

Enlatabla 19, se muestra que se obtuvo 80.1% de respuestas positivas de los trabajadores,
respecto a si durante el procedimiento de conciliacidn recibian orientaciones por parte de los
funcionarios del Centro de Conciliacién, esto es importante porqué el conciliador debe orientar y
dirigir a las partes, es decir, encausar la audiencia, sobre todo asegurarse de explicarles de manera

clara y concreta a los trabajadores en que consiste la audiencia y los alcances de esta.

Tabla 20: CFP9 Considera que el acuerdo que firmd protege sus derechos como trabajador.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 1.5 1.5 1.5
En desacuerdo 14 6.8 6.8 8.3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 70 34 34 42.2
De acuerdo 41 19.9 19.9 62.1
Totalmente de acuerdo 78 379 37.9 100
Total 206 100 100
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Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 20, se muestra que los trabajadores en un 57.8 % respondieron positivamente,
al considerar que el acuerdo que firmaron protege sus derechos. El conciliador debe generar esa
confianza y, ademas, dar certeza de que el acuerdo que se firma contiene las garantias de

irrenunciabilidad de derechos por parte de los trabajadores.

8.9.1.2.  Andlisis estadistico Variable independiente X2, Cumplimiento del principio

de voluntariedad

Grafico 29: Variable independiente X, - Cumplimiento del principio de voluntariedad.

u Totalmente en desacuerdo

u En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

u Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracidon propia (2024).

En el grafico 29, se observa que de la variable independiente (X2) Cumplimiento del
principio de voluntariedad, se obtuvo un 57 % de respuestas afirmativas referido a que los
encuestados opinaron que se les permitia expresarse en libertad, que los acuerdos que firmaron

fueron por voluntad propia y que quedaron conforme con el acuerdo.
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8.9.1.2.1. Andlisis de resultados de las frecuencias de respuestas, Variable

Independiente (X2) — Cumplimiento del principio de voluntariedad.

Tabla 21: CPV1 Durante el procedimiento se le permitio expresarse en libertad.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje vdlido  Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1 1 1
En desacuerdo 3 1.5 1.5 24
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 8.3 8.3 10.7
De acuerdo 37 18 18 28.6
Totalmente de acuerdo 147 71.4 71.4 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En latabla 21, se presenta que los trabajadores respondieron 89.4% de forma positiva que
durante el procedimiento se les permite expresarse en libertad, lo que denota que el conciliador
durante la audiencia cumple con escuchar a los trabajadores y a patrones. Esto es necesario para
tener un panorama de lo sucedido, ademas permite que las partes puedan desahogarse, y se

sientan escuchados.

Tabla 22: CPV2 El acuerdo que firmd fue por voluntad propia.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
En desacuerdo 3 1.5 1.5 1.5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 69 33.5 33.5 35
De acuerdo 23 11.2 11.2 46.1
Totalmente de acuerdo 111 53.9 53.9 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 22, se muestra que los trabajadores respondieron en un 65.1% de manera
positiva que el acuerdo que firmaron fue por voluntad propia, el 33.5% respondié de manera

neutral, cabe mencionar que en este caso hubo trabajadores que no resolvieron su conflicto a
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través de un convenio, razéon por la cual respondian de manera neutral, no obstante, de los
hallazgos encontrados se puede evidenciar que mas de la mitad de los encuestados respondieron

gue firmaron el convenio por voluntad propia.

Tabla 23: CPV3 Se sintid presionado durante el procedimiento de conciliacion.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 126 61.2 61.2 61.2
En desacuerdo 10 4.9 4.9 66
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 31 15 15 81.1
De acuerdo 15 7.3 7.3 88.3
Totalmente de acuerdo 24 11.7 11.7 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 23, se puede observar que cuando se les preguntd a los trabajadores si se
sintieron presionados durante el procedimiento de conciliacién, un 66.1 % respondieron de forma
negativa, es decir, que los acuerdos suscritos eran por voluntad propia, sin que se hayan sentido

coaccionados.

Tabla 24: CPV4 Al firmar el acuerdo se evita un nuevo conflicto.

Porcentaje
Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
vélido

Totalmente en desacuerdo 14 6.8 6.8 6.8
En desacuerdo 15 7.3 7.3 14.1
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 88 42.7 42.7 56.8
De acuerdo 22 10.7 10.7 67.5
Totalmente de acuerdo 67 325 325 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 24, se muestra que los trabajadores el 43.2%, respondieron de forma positiva

gue al firmar un convenio se evita un nuevo conflicto y el 42.7% de respuestas fue neutral lo que
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refleja que, al firmar un acuerdo, no necesariamente es una garantia de que no vuelva a surgir

otro conflicto. Esto puede obedecer a la dindmica de la relacién laboral, la cual no es estética.

Tabla 25: CPV5 Con la firma del convenio se puso fin al conflicto.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentajevdlido  Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 12 5.8 5.8 5.8
En desacuerdo 8 3.9 3.9 9.7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 88 42.7 42.7 52.4
De acuerdo 30 14.6 14.6 67
Totalmente de acuerdo 68 33 33 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 25, se observa que al preguntar a los trabajadores si se pone fin al conflicto con
la firma del convenio, el 47.6 % contesté de manera positiva, frente al 42.7 % que expresaron ni
de acuerdo, ni en desacuerdo. Lo anterior, obedece a que la firma del convenio no surte los
efectos legales desde su firma, puesto que en este pueden pactarse plazos para el cumplimiento
de lo acordado y ademas podria ocurrir que una de las partes no le dé cumplimiento, lo cual

provoca que el conflicto se traslade a la via jurisdiccional para la ejecucién del convenio.

Tabla 26: CPV6 Quedd conforme con el convenio que firmo.

Porcentaje
Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
valido

Totalmente en desacuerdo 10 4.9 4.9 4.9
En desacuerdo 6 2.9 2.9 7.8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 98 47.6 47.6 55.3
De acuerdo 29 141 141 69.4
Totalmente de acuerdo 63 30.6 30.6 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 26, se muestra que, al preguntar a los trabajadores, si quedaron conforme con

el acuerdo que firmaron, contestaron de manera positiva el 44.7%, frente a un 47.6 que sefialé ni

de acuerdo, ni en desacuerdo; esto indica que no siempre quedan satisfechas las pretensiones de

la parte trabajadora ante la firma de un convenio, por lo que vale la pena, estudiar que fenémeno

ocurre con estos casos en que no se tiene la certeza de la satisfaccion de los trabajadores. Es

importante recordar que algunos trabajadores acceden a firmar los convenios, en aras de no

seguir con los procedimientos en la via jurisdiccional, en vista que para ellos representan pérdida

de tiempo y la oportunidad de encontrar un nuevo trabajo.

Tabla 27: CPV7 El procedimiento de conciliacion se desarrolla de manera pacifica.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
En desacuerdo 3 1.5 1.5 1.5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 22 10.7 10.7 12.1
De acuerdo 32 15.5 15.5 27.7
Totalmente de acuerdo 149 72.3 72.3 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidon propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 27, se observa que los trabajadores respondieron en un 87.8% de manera

positiva, relativo a que el procedimiento de conciliacidn se desarrolla de manera pacifica, esto es

importante, ya que la justicia alternativa no debe representar fricciones, sino que busca la

armonizacion entre los conflictuados.
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8.9.1.3. Andlisis estadistico Variable independiente X3, Confianza en el método de

conciliacion.

Grafico 30: Variable independiente X3 - Confianza en el método de conciliacion.

u Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

u Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia (2024).

En el gréfico 30, se observa que de la variable independiente (X3) confianza en el método
de conciliacion, se obtuvo un 77 % de respuestas afirmativas referidas a que los trabajadores
opinaron que el procedimiento de conciliacién es confiable, que los conciliadores le apoyaron en
encontrar las posibles soluciones al conflicto, que resolver el conflicto a través del acuerdo es

menos costoso, y que es importante resolver el conflicto de manera pacifica.

Tabla 28: CMC1 El procedimiento de conciliacion fue confiable.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1 1 1
En desacuerdo 2 1 1 1.9
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 10.2 10.2 12.1
De acuerdo 39 18.9 18.9 31.1
Totalmente de acuerdo 142 68.9 68.9 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 28, se muestra que de los trabajadores encuestados el 87.8% respondieron de
forma positiva que el procedimiento de conciliacion fue confiable, esto es fundamental, puesto
gue estos trabajadores podran dar buenas referencias de este método y otros trabajadores se

sentirdn confiados al hacer uso de la conciliacion.

Tabla 29: CMC2 La confianza en el procedimiento de conciliacion incidid en el arreglo del conflicto.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 24 24 24
En desacuerdo 5 24 2.4 4.9
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 83 40.3 40.3 45.1
De acuerdo 43 20.9 20.9 66
Totalmente de acuerdo 70 34 34 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 29, se observa que los trabajadores dieron 54.9% de respuestas positivas
relacionado a que la confianza en el procedimiento de conciliacién incidié en el arreglo del
conflicto y el 40.3% respondié de manera neutral, lo cual indica que no necesariamente se

necesitd la confianza en el procedimiento para llegar a un arreglo.

Tabla 30: CMC3 En el procedimiento se le permitié el momento para que usted se expresara con

libertad.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentajevalido Porcentaje acumulado
En desacuerdo 1 0.5 0.5 0.5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 7.3 7.3 7.8
De acuerdo 41 19.9 19.9 27.7
Totalmente de acuerdo 149 72.3 72.3 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 30, se observa que los trabajadores respondieron en un 92.2% de forma
positiva, referente a que durante el procedimiento se les permitié que se expresaran con libertad.
Lo anterior indica que los conciliadores como tercero neutral respetan y dan un espacio para que

los trabajadores puedan expresarse sin que le sea coartado este derecho.

Tabla 31: CMC4 En el procedimiento el conciliador les apoyd a encontrar posibles opciones a la

solucion del conflicto.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1 1 1
En desacuerdo 2 1 1 1.9
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 26 12.6 12.6 14.6
De acuerdo 41 19.9 19.9 345
Totalmente de acuerdo 135 65.5 65.5 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En latabla 31, se observa que los trabajadores respondieron en un 85.4% positivo, referido
a que el conciliador les apoyo en encontrar posibles opciones para la solucién del conflicto, lo cual
es esencial, ya que el conciliador debe jugar un papel proactivo, coadyuvando a las partes a buscar

una salida a su conflicto.

Tabla 32: CMC5 Durante el procedimiento se le dijo que a través del acuerdo se le pone fin al

conflicto.
Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 3.9 3.9 3.9
En desacuerdo 5 24 24 6.3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 30 14.6 14.6 20.9
De acuerdo 37 18 18 38.8
Totalmente de acuerdo 126 61.2 61.2 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 32, se muestra que los trabajadores respondieron en un 79.2% de forma
positiva que se les indicé que con el acuerdo se le ponia fin al conflicto, cabe mencionar que el
objetivo del acuerdo es precisamente terminar con la controversia, y se espera que las partes

cumplan con lo acordado, puesto que son ellas mismas que convenian.

Tabla 33: CMC6 Durante el procedimiento de conciliacion se le respetd que propusiera las

soluciones para resolver el conflicto.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 7 34 34 34
En desacuerdo 8 3.9 3.9 7.3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 38 18.4 18.4 25.7
De acuerdo 45 21.8 21.8 47.6
Totalmente de acuerdo 108 52.4 52.4 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 33, se observa que los trabajadores respondieron con un 74.2% positivo,
respecto a que en el procedimiento de conciliacion se le respeta que propongan las soluciones
para resolver el conflicto. Lo anterior es necesario, en vista que son las partes las que deciden
llegar a un convenio, y el conciliador a pesar de ser un coadyuvante activo, debe saber escuchar

las propuestas que las partes presenten, cuidando de que estas no transgredan sus derechos.

Tabla 34: CMC7 En el procedimiento de conciliacion hubo un trato igual para usted y su patrono o

el representante de este.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1 1 1
En desacuerdo 1 0.5 0.5 1.5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 20 9.7 9.7 11.2
De acuerdo 38 18.4 18.4 29.6
Totalmente de acuerdo 145 70.4 70.4 100
Total 206 100 100
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Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 34, se muestra que de los trabajadores un 88.8 % respondieron de manera
positiva que en el procedimiento de conciliacién hubo un trato igual para ellos y su patrén o el
representante de este. Es decir, que existe imparcialidad por parte de los conciliadores al

momento de la audiencia, lo cual crea confianza en las partes durante el procedimiento.

Tabla 35: CMCS8 El lenguaje que se utilizd en el procedimiento de conciliacion fue sencillo.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1 1 1
En desacuerdo 1 0.5 0.5 1.5
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 5.3 5.3 6.8
De acuerdo 34 16.5 16.5 23.3
Totalmente de acuerdo 158 76.7 76.7 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 35, se muestra que los trabajadores con un 93.2 % de respuestas positivas
sefialaron que el lenguaje que se utilizd en el procedimiento de conciliacién fue sencillo. Lo cual
es imprescindible, puesto que la ley determina que las partes deben actuar en su propio nombre
y representacion y siendo que los trabajadores no manejan un lenguaje técnico el conciliador

debe cuidar de que el lenguaje que utilice sea comprendido por ellos.

Tabla 36: CMC9 Al final del procedimiento se les recordd los puntos en los que se alcanzaron

acuerdos.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 1.5 1.5 1.5
En desacuerdo 6 2.9 29 4.4
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 71 34.5 34.5 38.8
De acuerdo 32 15.5 15.5 54.4
Totalmente de acuerdo 94 45.6 45.6 100
Total 206 100 100
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Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 36, se aprecia que, de los trabajadores encuestados, se obtuvo un 61.1% de
respuestas positivas, en cuanto a que al final del procedimiento se les recordaba los puntos en
los que se alcanzaron acuerdos. Esto es importante para tener claro el contenido del convenio

para su suscripcion y evitar posteriores reclamos.

Tabla 37: CMC10 Al final del procedimiento se les recordo los puntos que quedaron pendientes de

resolver.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 10 4.9 4.9 4.9
En desacuerdo 6 2.9 2.9 7.8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 90 43.7 43.7 51.5
De acuerdo 32 15.5 15.5 67
Totalmente de acuerdo 68 33 33 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 37 se muestra que los trabajadores respondieron con un 48.5 % positivo en
cuanto a que al final del procedimiento se les recordd los puntos que quedaron pendientes de
resolver. El 43.7 % de respuesta fue neutro, cabe aclarar que este reactivo esta dirigido hacia

aquellos convenios donde el acuerdo alcanzado es parcial.

Tabla 38: CMC11 Al final del procedimiento se resumieron los compromisos para ratificar lo

acordado.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1 1 1
En desacuerdo 4 1.9 1.9 2.9
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 69 33.5 33.5 36.4
De acuerdo 34 16.5 16.5 52.9
Totalmente de acuerdo 97 47.1 47.1 100
Total 206 100 100
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Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 38, se aprecia que de los trabajadores encuestados el 63.6 % de sus respuestas
son positivas, referido a que al final del procedimiento se resumieron los compromisos para
ratificar lo acordado, el 33.5 % respondié de forma neutral, lo que indica que no siempre se hace
el resumen sobre los acuerdos alcanzados, esto es necesario hacerlo para que los trabajadores

tengan claro lo acordado.

Tabla 39: CMC12 Considera que se da un tiempo suficiente para analizar las propuestas para

resolver el conflicto.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 1.9 1.9 1.9
En desacuerdo 4 1.9 1.9 3.9
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 43 20.9 20.9 24.8
De acuerdo 41 19.9 19.9 44.7
Totalmente de acuerdo 114 55.3 55.3 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidon propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 39, se aprecia que de los trabajadores encuestados el 75.2 % respondié de
forma positiva en cuanto a que se da un tiempo suficiente para analizar las propuestas para
resolver el conflicto, esto es en relacion de los casos en lo que las partes requieren un tiempo

para analizar las propuestas en aras de llegar a un acuerdo.

Tabla 40: CMC13 Se le dijo la importancia de resolver el conflicto de manera pacifica.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 1.5 1.5 1.5
En desacuerdo 4 1.9 1.9 34
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19 9.2 9.2 12.6
De acuerdo 37 18 18 30.6
Totalmente de acuerdo 143 69.4 69.4 100
Total 206 100 100
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Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 40, se observa que de los trabajadores encuestados el 87.4 % respondié de
manera positiva relativo a que en el procedimiento se le dijo la importancia de resolver el

conflicto de manera pacifica. Lo cual representa un alto porcentaje.

Tabla 41: CMC14 Durante el procedimiento se le recordd que resolver el conflicto a través del

acuerdo, es econémico.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 12 5.8 5.8 5.8
En desacuerdo 9 4.4 4.4 10.2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 27 13.1 13.1 23.3
De acuerdo 46 22.3 223 45.6
Totalmente de acuerdo 112 54.4 54.4 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 41, se aprecia que de los trabajadores encuestados un 76.7 % de respuestas
fueron positivas, indicando que durante el procedimiento se les recordd que resolver el conflicto
a través del acuerdo, es menos costoso. Lo que permite que los trabajadores analicen que llegar

a un convenio no genera costos o que es mas econdmico que recurrir a la via jurisdiccional.
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8.9.1.4. Andlisis estadistico variable dependiente Y, Efectividad de la reforma

laboral

Grafico 31: Variable dependiente Y - Efectividad de la reforma laboral.

® Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracidn propia (2024).

En el gréfico 31, se observa que de la variable dependiente (Y) Efectividad de la reforma
laboral, se obtuvo un 69 % de respuestas afirmativas referidas a la rapidez para resolver el

conflicto sin exceder los 45 dias naturales y sencillez y satisfaccidn en los resultados alcanzados.

8.9.1.4.1. Analisis de resultados de las frecuencias de respuestas, Variable

dependiente (Y) — Efectividad de la reforma laboral

Tabla 42: ERL1 El procedimiento de conciliacion brinda la rapidez para resolver los conflictos.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 15 7.3 7.3 7.3
En desacuerdo 13 6.3 6.3 13.6
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 35 17 17 30.6
De acuerdo 50 243 243 54.9
Totalmente de acuerdo 93 45.1 45.1 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracién propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 42, se observa que los trabajadores encuestados respondieron en un 69.4%
positivo, en considerar que el procedimiento de conciliaciéon brinda rapidez para resolver los
conflictos, lo cual indica que los casos se estdn resolviendo de forma rédpida, cumpliendo con uno

de los principales objetivos de la reforma.

Tabla 43: ERL2 Por medio del procedimiento de conciliacion la forma de resolver los conflictos es

sencilla.
Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 4.4 4.4 4.4
En desacuerdo 7 34 34 7.8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 23 11.2 11.2 18.9
De acuerdo 48 23.3 233 42.2
Totalmente de acuerdo 119 57.8 57.8 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 43, se aprecia que de los trabajadores encuestados se obtuvo un 81.1% de
respuestas positivas en relacidn con que por medio del procedimiento de conciliacién la forma de
resolver los conflictos es sencilla. Lo que indica que el procedimiento se desarrolla sin dificultades

para los trabajadores.

Tabla 44: ERL3 El procedimiento de conciliacion presenta facilidades para resolver los conflictos.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 2.9 2.9 2.9
En desacuerdo 6 2.9 2.9 5.8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 24 11.7 11.7 17.5
De acuerdo 47 22.8 22.8 40.3
Totalmente de acuerdo 123 59.7 59.7 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 44, se observa que de los trabajadores encuestados un 82.5% respondieron de
manera positiva en referencia que el procedimiento de conciliaciéon presenta facilidades para

resolver los conflictos. Es decir, que consideran que el procedimiento es sencillo.

Tabla 45: ERL4 Su tramite se resolvio dentro de los 45 dias naturales.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 33 16 16 16
En desacuerdo 13 6.3 6.3 223
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 66 32 32 54.4
De acuerdo 22 10.7 10.7 65
Totalmente de acuerdo 72 35 35 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 45, se aprecia que, en relacion con el plazo para resolver el conflicto, los
trabajadores respondieron en un 45.7% de forma positivo, un 32% de manera neutral. Cabe
mencionar que los sujetos encuestados no todos llegaron a un convenio, por lo que es una de las
razones en que no hayan contestado de manera positiva. Sin embargo, cabe estudiar ese
porcentaje de 22.3% que contestaron de manera negativa para verificar si su solicitud demoré

mas de los 45 dias estipulados por la ley y las razones para esa demora.

Tabla 46: ERL5 El procedimiento de conciliacion le produjo resultados satisfactorios.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 21 10.2 10.2 10.2
En desacuerdo 8 3.9 3.9 14.1
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 79 38.3 38.3 52.4
De acuerdo 33 16 16 68.4
Totalmente de acuerdo 65 31.6 31.6 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 46, se muestra que los trabajadores encuestados respondieron en un 47.6%
positivo, un 38.3% neutral en relacidn si el procedimiento de conciliacidn les produjo resultados
satisfactorios. Cabe recordar, que no todos los encuestados suscribieron un acuerdo, por lo que
agotaron la via prejudicial para presentar su demanda correspondiente, razén por la cual algunos

de ellos respondian de manera neutral.

Tabla 47: ERL6 Recomendaria que los conflictos laborales se resuelvan por medio de la conciliacion

prejudicial.
Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 7 34 34 34
En desacuerdo 2 1 1 4.4
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18 8.7 8.7 13.1
De acuerdo 35 17 17 30.1
Totalmente de acuerdo 144 69.9 69.9 100
Total 206 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 47, se observa que de los trabajadores encuestados el 86.9% respondié de
manera positiva, en relacién con que si recomendaran resolver el conflicto a través de la
conciliacion prejudicial. Se puede apreciar que, si bien es cierto, de los encuestados no todos
resolvieron el conflicto por medio de un acuerdo, un alto porcentaje respondié que recomendaria
el procedimiento de conciliacién para ponerle fin a las controversias laborales, esto es
fundamental, en razén que se estd reeducando a los individuos para que cambien la forma de
solucionar las disputas, dejando atras esos sistemas litigiosos y se le dé protagonismo a la justicia

alternativa, para ir tejiendo sociedades mas justas y pacificas.
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8.9.2. Andlisis estadistico de los resultados del instrumento 2

8.9.2.1. Andlisis estadistico variable independiente X1, Conciliacidn prejudicial

Grafico 32: Variable independiente X1, conciliacion prejudicial.
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Fuente: Elaboracion propia.

En el grafico 32, se puede observar que de la variable independiente (X1) Conciliacién
prejudicial, se obtuvo un 98 % de respuestas afirmativas referidas a que los conciliadores
consideran importante la conciliacién prejudicial, puesto que esta, ayuda a resolver los conflictos
laborales, asimismo, que a través del procedimiento de conciliacién tienen la oportunidad de
resolver sus controversias de manera agil, gratuita y que los acuerdos alcanzados protegen los

derechos de los trabajadores.

181



8.9.2.1.1. Andlisis de resultados de las frecuencias de respuestas, Variable

Independiente (X1) — Conciliacion prejudicial

Tabla 48: COPR1 La conciliacion prejudicial ayuda a resolver los conflictos laborales.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De acuerdo 1 6.3 6.3 6.3
Totalmente de acuerdo 15 93.8 93.8 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 48, se observa que los conciliadores encuestados respondieron en un 100%

positivo en relacién con que la conciliacion prejudicial ayuda a resolver los conflictos laborales.

Tabla 49: COPR2 En el procedimiento de conciliacion se les explica a las partes la importancia de

resolver el conflicto mediante este método.

Porcentaje valido Porcentaje acumulado

100 100

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje

100

Totalmente de acuerdo 16

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 49, se aprecia que de los conciliadores encuestados el 100 % respondié de
manera positiva, en cuanto a que en el procedimiento de conciliacién se les explica a las partes la

importancia de resolver el conflicto mediante este método, esto es importante, ya que se educa

a las partes a buscar salidas pacificas mediante el didlogo.

Tabla 50: COPR3 En el procedimiento las partes tienen la oportunidad de dialogar.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De acuerdo 1 6.3 6.2 6.3
Totalmente de acuerdo 15 93.8 93.8 100
Total 16 100 100
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Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 50, se puede apreciar que el 100 % de las respuestas de los conciliadores
encuestados refieren que en el procedimiento las partes tienen la oportunidad de dialogar. Lo
anterior es importante en vista que esto permite que de manera cordial puedan sefialar sus
afectaciones y peticiones, lo que puede permitirles acercarse y que de comun acuerdo puedan

llegar a un convenio, y esclarecer sus molestias.

Tabla 51: COPR4 En el procedimiento las partes tienen la oportunidad de exponer sus diferencias.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De acuerdo 3 18.8 18.8 18.8
Totalmente de acuerdo 13 81.3 81.3 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

Enlatabla 51, se observa que el 100 % de los conciliadores respondieron de forma positiva
en que en el procedimiento las partes tienen la oportunidad de exponer sus diferencias. Lo

anterior permite que las partes planteen sus posiciones y sefialen lo que buscan para resolver el

conflicto.

Tabla 52: COPRS5 Los acuerdos alcanzados son decision de las partes.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De acuerdo 4 25 25 25
Totalmente de acuerdo 12 75 75 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 52, se refleja que el 100 % de los conciliadores contestaron de manera positiva
gue los acuerdos alcanzados son decisidon de las partes. Lo anterior refleja ese respeto a la

voluntariedad de llegar a un acuerdo que les asiste a las partes conflictuadas, esto se traduce en
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gue son ellos mismos los que ponen fin al conflicto y el conciliador velar por que el convenio no

transgreda los derechos de los trabajadores.

Tabla 53: COPR6 Se les explica a las partes que el procedimiento de conciliacion es gratuito.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De acuerdo 1 6.3 6.3 6.3
Totalmente de acuerdo 15 93.8 93.7 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 53, se aprecia que los conciliadores encuestados el 100 % de respuestas fueron
positivas en relacién con que se les explica a las partes que el procedimiento de conciliacién es
gratuito. Lo anterior es importante tenerlo en cuenta porque los trabajadores muchas veces

desconocen que no necesitan pagarle a un abogado para que los acompafie a la audiencia de

conciliacion.

Tabla 54: COPR7 Mediante la conciliacion los conflictos se resuelven de manera dgil.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Ni de acuerdo, ni en

1 6.3 6.3 6.3
desacuerdo
De acuerdo 3 18.8 18.7 25
Totalmente de acuerdo 12 75 75 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En latabla 54, se observa que de los conciliadores encuestados el 93.7 % de las respuestas
son positivas, por lo que se tiene en consideracidon que mediante la conciliacién prejudicial los
conflictos se resuelven de manera agil, siendo parte fundamental pues es uno de los fines de la

reforma y de este método de solucién de disputas.
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Tabla 55: COPRS8 Previo a formalizar la solicitud se orienta a las partes sobre el procedimiento de

conciliacion.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo, ni en

2 125 124 12.5

desacuerdo

De acuerdo 7 43.8 43.8 56.3
Totalmente de acuerdo 7 43.8 43.8 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 55, se aprecia que de los conciliadores encuestados el 87.6 % de sus respuestas
son positivas en relacién a que previo a formalizar la solicitud se orienta a las partes sobre el
procedimiento de conciliacidn, frente a un 12.4% de respuestas neutras, los que lleva a plantearse
gue no siempre se le orienta a las partes en que consiste el procedimiento, lo que ocasionaria que
en determinados casos los trabajadores se presenten a la audiencia conciliatoria sin tener
conocimiento de que se trata, lo ideal es que todos los trabajadores conozcan a que van el dia de
la audiencia, esto ayuda a que ellos puedan llevar idea de lo que pretenden conciliar con el

empleador.

Tabla 56: COPR9 Durante el procedimiento se orienta a las partes sobre la conciliacion.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De acuerdo 2 12.5 12.5 12.5
Totalmente de acuerdo 14 87.5 87.5 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 56, se aprecia que el 100% de los conciliadores encuestados respondieron de

forma positiva con relacion a que durante el procedimiento se orienta a las partes sobre la
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conciliacion. La relevancia de lo anterior es que las partes deben conocer de los beneficios y

alcances de este procedimiento como método de soluciéon pacifica de conflictos.

Tabla 57: COPR10 Al suscribir los acuerdos se garantizan los derechos de las partes.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De acuerdo 1 6.3 6.3 6.3
Totalmente de acuerdo 15 93.7 93.7 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 57, se aprecia que el 100 % de los conciliadores encuestados respondieron de
forma positiva con relacion a que al suscribir los acuerdos se garantizan los derechos de las partes.
Lo anterior es importante porque ningun acuerdo puede contravenir los derechos irrenunciables
contenidos en las normas y disposiciones legales para los trabajadores, se debe velar por qué lo

acordado sea legal.

8.9.2.2. Andlisis estadistico variable independiente X2, Cumplimiento del principio

de voluntariedad

Gréfico 33: Variable independiente X2, Cumplimiento del principio de voluntariedad.
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Fuente: Elaboracion propia (2024).
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En el grafico 33, se observa que de la variable independiente (X2) Cumplimiento del
principio de voluntariedad, se obtuvo un 92 % de respuestas afirmativas referidas a que a las
partes se les permitia expresarse en libertad, que los acuerdos que firman son por su propia

voluntad y que el cumplimiento de este principio incide en la solucién de los conflictos.

8.9.2.2.1. Analisis de resultados de las frecuencias de respuestas, Variable

Independiente (X2) — Cumplimiento del principio de voluntariedad.

Tabla 58: CUPR1 Durante el procedimiento se les permite a las partes que se expresen en libertad.

Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

En desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
De acuerdo 1 6.3 6.3 12.5
Totalmente de acuerdo 14 87.4 87.4 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 58, se aprecia que de los conciliadores encuestados el 93.7 % respondieron de
forma positiva en cuanto a que durante el procedimiento se les permite a las partes que se
expresen en libertad. Un 6.3 % de respuestas son negativas, si bien es cierto, el porcentaje es muy
bajo, es necesario identificar que tan cdmodo se sienten los trabajadores durante la audiencia,
no obstante, existen casos en lo que los trabajadores alegan cosas que no abonan a la solucidn
del conflicto y el conciliador como moderador del procedimiento, puede llamarlo a que se
encause en la soluciéon o que no se desvie del objetivo de la audiencia, lo que puede ser

comprendido por ellos como algo negativo.

Tabla 59: CUPR2 Con la conciliacion se busca que los acuerdos que suscriben las partes sean

cumplidos.
Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
En desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
Totalmente de acuerdo 15 93.7 93.7 100
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Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 59, se aprecia que de los conciliadores encuestados el 93.7 % respondieron de
manera positiva, que con la conciliacidén se busca que los acuerdos que suscriben las partes sean
cumplidos. Lo anterior cobra importancia en el hecho que las partes cuando acuerden un

convenio prime su voluntad, lo que se puede traducir en la responsabilidad de honrar lo acordado.

Tabla 60: CUPR3 Al suscribir el acuerdo las partes, podria evitar que se repita el conflicto.

Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 12.5 12.5 12.5
De acuerdo 3 18.8 18.8 31.3
Totalmente de acuerdo 11 68.7 68.7 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 60, se observa que de los conciliadores encuestados el 87.5% de las respuestas
son positivas en cuanto a que al suscribir el acuerdo las partes, podria evitar que se repita el
conflicto. Esto estd referido a que con los acuerdos se pretende que no se repita ese conflicto,

puesto que el objetivo es dar fin a la controversia que existe entre las partes.

Tabla 61: CUPR4 La solucion del conflicto se culmina con el acuerdo.

Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
En desacuerdo 1 6.3 6.3 12.5
De acuerdo 4 25 25 37.5
Totalmente de acuerdo 10 62.4 62.4 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 61, se observa que de los conciliadores encuestados el 87.4% respondieron de
manera positiva en consideracién que la solucién del conflicto se culmina con el acuerdo. Un 12.6
% de respuestas fueron negativas, se debe recordar que pueden existir casos en que una de las
partes no cumpla con lo acordado obligando a la parte contraria recurrir a la via jurisdiccional

para que se ejecute lo acordado, por lo que el conflicto continuaria, lo cual no es el objetivo de la

conciliacion.

Tabla 62: CUPR5 El procedimiento de conciliacion se desarrolla de manera pacifica.

Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
De acuerdo 5 313 313 31.3
Totalmente de acuerdo 11 68.7 68.7 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 62, se aprecia que el 100 % de los conciliadores encuestados respondieron de
manera positiva en relacidn con que el procedimiento de conciliacién se desarrolla de manera
pacifica. Lo anterior es algo que debe tener presente en todo momento el conciliador como
moderador de la audiencia, ha de velar que esta se desarrolle en un ambiente de tranquilidad,

exhortando a las partes al orden y la reflexidn, puesto que el objetivo de la conciliacién es lograr

un encuentro armonioso.

Tabla 63: CUPR6 El procedimiento se desarrolla de manera transparente.

Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado
Ni de acuerdo, ni en

2 12.5 12.5 12.5
desacuerdo
De acuerdo 2 12.5 12.5 25
Totalmente de acuerdo 12 75 75 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 63, se aprecia que de los conciliadores encuestados se obtuvo el 87.5% de

respuestas positivas referido a que el procedimiento se desarrolla de manera transparente. Lo

anterior refleja confianza para las partes en recurrir a este procedimiento.

Tabla 64: CUPR7 El procedimiento de conciliacion genera confianza entre las partes.

Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Ni de acuerdo, ni en

2 125 125 12.5
desacuerdo
De acuerdo 3 18.8 18.8 313
Totalmente de acuerdo 11 68.7 68.7 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 64, se puede observar que de los conciliadores encuestados el 87.5% de

respuestas son positivas lo que refleja que el procedimiento de conciliacion genera confianza

entre las partes. Lo cual es parte fundamental con la aplicacidn de la reforma laboral, puesto que

con el sistema anterior esto se habia perdido.

Tabla 65: CUPRS8 La confianza en la Conciliacion sirve para el arreglo del conflicto.

Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Ni de acuerdo, ni en

1 6.3 6.3 6.3
desacuerdo
De acuerdo 1 6.3 6.3 12.5
Totalmente de acuerdo 14 87.4 87.4 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 65, se aprecia que de los sujetos participantes el 93.7% de respuestas es

positiva en relacidon con que la confianza en la Conciliacion sirve para el arreglo del conflicto. Lo
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que refleja que al existir confianza en el procedimiento los resultados son positivos para lograr

que los conflictos se arreglen en la via prejudicial.

8.9.2.3.  Andlisis estadistico variable independiente X3, Confianza en el método de

conciliacion

Grafico 34: Variable independiente X3, Confianza en el método de conciliacion.
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Fuente: Elaboracion propia (2024).

En el gréfico 34, se observa que de la variable independiente (X3) confianza en el método
de conciliacién, se obtuvo un 97 % de respuestas afirmativas referidas a que los encuestados
opinaron que el procedimiento de conciliacidn se desarrolla de manera pacifica, transparente, y

que genera confianza entre las partes.
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8.9.2.3.1. Andlisis de resultados de las frecuencias de respuestas, Variable

Independiente (X3) — Confianza en el método de conciliacion

Tabla 66: COMECO1 Durante el procedimiento, se coadyuva a las partes a reconocer sus derechos.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De acuerdo 2 125 12.5 12.5
Totalmente de acuerdo 14 87.5 87.5 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 66, se observa que el 100 % de los conciliadores respondieron de manera
positiva en relacidon con que, durante el procedimiento, se coadyuva a las partes a reconocer sus
derechos. Esto es necesario tomarlo en consideracion porque a veces los trabajadores o
empleadores llegan con una posicién a la audiencia exigiendo o solicitando algo que en derecho
no les corresponde, por tal razén el conciliador debe explicarles que derechos les asisten, sin que

esto siente una posicidn que tienda a confundirse como una parcialidad del conciliador.

Tabla 67: COMECO2 En el procedimiento se les apoya a las partes a encontrar solucion al conflicto.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De acuerdo 1 6.3 6.3 6.3
Totalmente de acuerdo 15 93.7 93.7 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 67, se aprecia que el 100% de los conciliadores respondieron de forma positiva
con relacidn a que en el procedimiento se les apoya a las partes a encontrar solucidn al conflicto.
Lo anterior estd relacionado a la parte proactiva del conciliador como tercero neutral que puede

intervenir y brindar propuestas con el objetivo que las partes puedan llegar a un arreglo.
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Tabla 68: COMECO3 En el procedimiento se les recuerda a las partes que resolver la controversia

a través de un acuerdo, le pone fin al conflicto.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
De acuerdo 2 12.5 12.5 18.8
Totalmente de acuerdo 13 81.2 81.2 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 68, se muestra que el 93.7 % de los conciliadores respondieron de manera
positiva en cuanto a que en el procedimiento se les recuerda a las partes que resolver la
controversia a través de un acuerdo, le pone fin al conflicto. Cabe mencionar que el conciliador
debe cuidar de indicarle a las partes las consecuencias juridicas en caso de incumplimiento de la

convenido.

Tabla 69: COMECO4 En el procedimiento, se respeta que las partes propongan las soluciones para

resolver el conflicto.
Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
De acuerdo 1 6.3 6.3 6.3
Totalmente de acuerdo 15 93.7 93.7 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 69, se observa que el 100 % de los conciliadores encuestados contestaron de
manera positiva con relacién a que, en el procedimiento, se respeta que las partes propongan las
soluciones para resolver el conflicto. Bajo el principio de voluntariedad las partes son los duefnos
del conflicto y se les debe permitir que hagan sus propuestas y el conciliador, velar que, en caso

del acuerdo, este no sea contrario a derecho.
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Tabla 70: COMECOS El lenguaje que se utiliza durante el procedimiento de conciliacion es sencillo.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
De acuerdo 1 6.3 6.3 12.5
Totalmente de acuerdo 14 87.4 87.4 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 70, se muestra que el 93.7 % de los conciliadores encuestados respondieron de
forma positiva en que el lenguaje que se utiliza durante el procedimiento de conciliacion es
sencillo. Esto es algo que no puede pasarse por desapercibido, recordando que los trabajadores
no conocen el lenguaje técnico sobre el procedimiento, por tal razén el conciliador debe aplicar

un lenguaje que pueda ser comprendido de forma facil.

Tabla 71: COMECO6 Al final del procedimiento se les recuerda a las partes los puntos en los que

se alcanzan acuerdos.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Totalmente de acuerdo 16 100 100 100

Fuente: Elaboracidon propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 71, se aprecia que el 100 % de los conciliadores respondieron de forma
afirmativa que al final del procedimiento se les recuerda a las partes los puntos en los que se

alcanzan acuerdos.
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Tabla 72: COMECO?7 Al final del procedimiento se les recuerda a las partes los puntos que quedan

pendientes por resolver.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
De acuerdo 4 25 25 31.3
Totalmente de acuerdo 11 68.7 68.7 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 72, se observa que el 100 % de los conciliadores respondié de forma positiva
en cuanto que al final del procedimiento se les recuerda a las partes los puntos que quedan

pendientes por resolver.

Tabla 73: COMECOS8 Al final del procedimiento se les resume a las partes los compromisos para

que ratifiquen lo acordado.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
De acuerdo 3 18.8 18.8 18.8
Totalmente de acuerdo 13 81.2 81.2 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidon propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 73, se observa que el 100% de los conciliadores respondié de forma afirmativa
con relacion a que al final del procedimiento se les resume a las partes los compromisos para que
ratifiquen lo acordado. Esto evita que posterior a la firma del convenio alguna de las partes alegue
gue no estan conforme con el mismo, o que sefialen que desconocian alguno de los puntos del

acuerdo.
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Tabla 74: COMECOS En el procedimiento se les otorga a las partes un tiempo suficiente para que

analicen las propuestas para solucionar el conflicto.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
De acuerdo 6 37.5 37.5 43.8
Totalmente de acuerdo 9 56.3 56.3 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 74, se observa que de los conciliadores encuestados el 93.7% respondieron de
forma positiva con relacion a que en el procedimiento se les otorga a las partes un tiempo
suficiente para que analicen las propuestas para solucionar el conflicto. Esto obedece a que
durante la audiencia de conciliacidn (Unica) las partes pueden solicitar al conciliador se programe
una segunda audiencia, con el objetivo de analizar las propuestas que se han planteado, y cuyo

fin sea llegar a un acuerdo y ponerle fin a la controversia.

Tabla 75: COMECO10 Resolver los conflictos a través del procedimiento de conciliacion es

econdémico para las partes.

Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
De acuerdo 2 12.5 12.5 18.8
Totalmente de acuerdo 13 81.2 81.2 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 75, se observa que de los conciliadores encuestados el 93.7% respondieron de
manera positiva en cuanto a que resolver los conflictos a través del procedimiento de conciliacién
es econdmico para las partes. Una de las razones de la conciliacién es que los trabajadores no

incurran en gastos durante se realiza el procedimiento, ademas, que sea resuelto el caso en esta
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via, si bien es cierto, el procedimiento como tal no tiene ningln costo, la realidad es que los

trabajadores se hacen acompanar por abogados a los que les pagan por su acompafiamiento.

Tabla 76: COMECO11 Durante el procedimiento se les explica a las partes los efectos juridicos de

los acuerdos.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
De acuerdo 2 125 12.5 12.5
Totalmente de acuerdo 14 87.5 87.5 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 76, se visualiza que de los conciliadores encuestados el 100% respondié de
forma positiva con relacidn con que durante el procedimiento se les explica a las partes los efectos
juridicos de los acuerdos. Esto es importante, porqué las partes deben estar conscientes de que,
en caso de incumplimiento de los acuerdos, a la contra parte le asiste el derecho de recurrir a la
via jurisdiccional para solicitar la ejecucién del acuerdo, mediante el procedimiento de ejecucion
de sentencia, exhortandoles que esto seria una pérdida de tiempo y dinero por no querer cumplir

con lo pactado.
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8.9.2.4. Andlisis estadistico variable dependiente, efectividad de la reforma laboral

Gréfico 35: Variable dependiente Y, Efectividad de la reforma laboral.
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Fuente: Elaboracidn propia (2024).

En el grafico 35, se observa que de la variable dependiente (Y) Efectividad de la reforma laboral,
se obtuvo un 96 % de respuestas afirmativas referidas a la rapidez para resolver el conflicto sin
exceder los 45 dias naturales y sencillez y satisfaccion en los resultados alcanzados, cumpliéndose

con los objetivos de la reforma laboral del 2019.

8.9.2.4.1. Andlisis de resultados de las frecuencias de respuestas, Variable

dependiente (Y) — Efectividad de la reforma laboral

Tabla 77: EFRELA1 El procedimiento de conciliacion es sencillo para la solucidn de los conflictos.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
De acuerdo 2 12.5 125 12.5
Totalmente de acuerdo 14 87.5 87.5 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En latabla 77, se observa que el 100 % de los conciliadores respondieron de forma positiva
en relacion con que el procedimiento de conciliacidn es sencillo para la solucién de los conflictos.
Esto es una de las ambiciones de la reforma, que a través de este procedimiento las partes de

forma sencilla y expedita puedan resolver sus diferencias.

Tabla 78: EFRELA2 El procedimiento de conciliacion brinda flexibilidad para la solucion de los

conflictos.
Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
De acuerdo 3 18.8 18.8 18.8
Totalmente de acuerdo 13 81.2 81.2 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 78, se aprecia que el 100 % de los conciliadores encuestados respondieron de
manera positiva en que el procedimiento de conciliacion brinda flexibilidad para la solucion de
los conflictos, uno de los principios de la reforma laboral es la flexibilidad, una de los ejemplos es
gue el procedimiento de conciliacidon debe desahogarse en una audiencia Unica, pero el legislador
dejo a salvo la oportunidad de que pueda celebrarse mas de una audiencia cuando las partes asi
lo acuerden en aras de llegar a un convenio. Ademas, la flexibilidad esta relacionada con la forma

sencilla de poder acceder al procedimiento sin tanto formulismo, ni dilaciones.

Tabla 79: EFRELA3 Las solicitudes se estdn resolviendo dentro de los 45 dias naturales.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
En desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
De acuerdo 8 50 50 56.3
Totalmente de acuerdo 7 43.8 43.7 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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En la tabla 79, se aprecia que de los conciliadores encuestados el 93.7% de sus respuestas
son afirmativas con relacidon a que las solicitudes se estdn resolviendo dentro de los 45 dias
naturales. Lo cual es un porcentaje significativo, pues con la reforma se pretende que a través de

la conciliacidn prejudicial los casos sean resuelto con prontitud.

Tabla 80: EFRELA4 El procedimiento de conciliacion produce resultados satisfactorios.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
De acuerdo 3 18.7 18.7 25
Totalmente de acuerdo 12 75 75 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 80, se aprecia que de los conciliadores encuestados el 93.7% respondieron de
forma positiva en que el procedimiento de conciliacién produce resultados satisfactorios. Lo
anterior, permite que la reforma se aprecie como positiva para que las partes puedan resolver

sus conflictos en sede prejudicial.

Tabla 81: EFRELA5 El procedimiento de conciliacion brinda los elementos necesarios para

solucionar los conflictos.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
De acuerdo 4 25 25 25
Totalmente de acuerdo 12 75 75 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 81, se aprecia que de los conciliadores encuestados el 100 % respondieron de
forma positiva en relacién con que el procedimiento de conciliacién brinda los elementos
necesarios para solucionar los conflictos. Lo anterior, es uno de los objetivos de la reforma en
aras de que los conflictos se resuelvan por esta via para que los tribunales laborales no se vean
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saturados de causas, pero, también que las partes en la conciliacién encuentren un procedimiento

que de manera flexible, sencilla y agil les permita poner fin a su conflicto a través de un convenio.

Tabla 82: EFRELAG6 El procedimiento de conciliacion estd alcanzando los objetivos planteados en

la reforma laboral del 2019.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

De acuerdo 7 43.8 43.7 43.8
Totalmente de acuerdo 9 56.3 56.3 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En latabla 82, se observa que el 100 % de los conciliadores respondieron de forma positiva
qgue el procedimiento de conciliacién estd alcanzando los objetivos planteados en la reforma
laboral del 2019. Entre estos se puede sefialar la solucién de los casos dentro del plazo

establecido, la satisfaccion de las partes, solucién sencilla, rapida y expedita de los conflictos.

Tabla 83: EFRELA7 El procedimiento de conciliacion prejudicial se ajusta a las realidades laborales

del Estado de Nuevo Leon.

Nivel de acuerdo Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
De acuerdo 5 313 313 37.5
Totalmente de acuerdo 10 62.4 62.4 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 83, se muestra que de los conciliadores encuestados el 93.7% respondieron de
forma positiva en que el procedimiento de conciliacion prejudicial se ajusta a las realidades
laborales del Estado de Nuevo Ledn. Lo anterior permite que las partes, sobre todo los
trabajadores puedan acceder a la justicia laboral a través de la conciliacion para la solucion de los

conflictos.
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Tabla 84: EFRELAS8 La conciliacion prejudicial es la via adecuada para resolver los conflictos

laborales individuales.

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6.3 6.3 6.3
De acuerdo 2 12.5 12.5 18.8
Totalmente de acuerdo 13 81.2 81.2 100
Total 16 100 100

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 84, se muestra que de los conciliadores encuestados el 93.7 % respondieron de

forma positiva en relacidn con que la conciliacién prejudicial es la via adecuada para resolver los

conflictos laborales individuales. Lo anterior es importante, porqué este método debe ser

considerado como una verdadera forma de acceso a la justicia, puesto que a través de él se

garantizan los derechos irrenunciables de los trabajadores, ademas, mediante este se acompafa

y facilita la comunicacién entre las partes, siendo el conciliador quien facilita el didlogo entre las

partes. Por eso la conciliacidn goza de todas las seriedades legales para la solucion de

controversias.

Tabla 85: EFRELA9Y La conciliacion prejudicial es la via adecuada para resolver los conflictos

laborales colectivos.

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado

Nivel de acuerdo Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 6.3
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 6.3
De acuerdo 8 50
Totalmente de acuerdo 6 374
Total 16 100

6.3
6.3
50
37.5
100

6.3
12.5
62.5

100

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 85, se muestra que de los conciliadores encuestados el 87.4% respondieron de

forma positiva en que la conciliacién prejudicial es la via adecuada para resolver los conflictos
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laborales colectivos. Si bien es cierto, el presente estudio se enfoca en la solucidn de los conflictos
individuales, es menester indicar que la conciliacion también sirve como una via adecuada para

la soluciéon de los conflictos de orden colectivos.

8.9.3. Andlisis comparativo de los resultados de los instrumentos 1y 2

Tabla 86: Andlisis comparativo de los resultados de los instrumentos 1y 2.

Instrumento 1 Instrumento 2

Variables Respuestas Porcentaje % Variables Respuestas Porcentaje %

Variable x; Positivo 72% Variable x; Positivo 98%
Neutro 14% Neutro 2%
Negativo 14% negativo 0%

Variable x, Positivo 57% Variable x, Positivo 92%
Neutro 29% Neutro 4%
Negativo 14% Negativo 4%

Variable x5 Positivo 77% Variable x5 Positivo 97%
Neutro 19% Neutro 3%
Negativo 4% Negativo 0%

Variable Y Positivo 69% VariableY positivo 96%
Neutro 20% Neutro 3%
Negativo 11% negativo 1%

Fuente: Elaboracidn propia (2024).

En la tabla 86, se muestran los resultados obtenidos de la aplicacion de los dos
instrumentos cuantitativos de manera porcentual, se puede observar que en el caso de la variable
X1 los trabajadores y conciliadores respondieron con un porcentaje mayor al 70 % de manera
positiva frente a un porcentaje menor del 20 % en negativo. Eso indica que las dos muestras
aplicadas consideran que la conciliacidon prejudicial es importante para la soluciéon de los

conflictos laborales.

En el caso de la variable X2, se muestra que un porcentaje de 57 por ciento de los

trabajadores respondid de manera positiva frente a un 92 por ciento de los conciliadores, siendo
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representativo por ambas muestras que al cumplir con el principio de voluntariedad las partes
tienen la oportunidad de resolver el conflicto en la conciliacién prejudicial. En la variable X3, las
respuestas positivas de los trabajadores y conciliadores superan un 70 %, por lo que puede decirse
que las dos muestras coinciden que existe confianza en el método de conciliacién para la soluciéon
de los conflictos. Finalmente, la variable dependiente Y, representa un porcentaje del 69 %
positivo frente a un porcentaje menor del 20% negativo, es decir que tanto trabajadores como
conciliadores consideran que la reforma laboral esta siendo efectiva para la solucién de los

conflictos en la instancia prejudicial.

8.10. Analisis de regresion lineal y correlacion de los Instrumentos 1y 2

8.10.1.Estadistica inferencial del Instrumento 1 (Muestra — trabajadores)

8.10.1.1. Prueba de Correlacion paramétrica con Pearson

Tabla 87: Estadisticos descriptivos, medias por variables.

Variable Media Desviacion tipica N
Y 4.07 0.818 206
X1 4.13 0.69 206
X2 4 0.625 206
X3 4.32 0.642 206

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 87, se muestra que la variable dependiente Efectividad de la reforma laboral
alcanzé una media de 4.07; la variable independiente Conciliaciéon prejudicial cuenta con una
media de 4.13; la variable independiente Cumplimiento del principio de voluntariedad su media
es de 4.00y la variable independiente Confianza en el método de conciliacion tiene una media de

4.32.

204



8.10.1.2. Correlacidn entre la variable dependiente y las variables independientes

Tabla 88: Correlacion de Pearson.

Y X1 X2 X3

Y 1 0.365 0.478 0.609
Correlacién de X1 0.365 1 0.453 0.413
Pearson X2 0.478 0.453 1 0.487

X3 0.609 0.413 0.487 1

Y 0 0 0

X1 0 . 0 0
Sig. (unilateral)

X2 0 0 0

X3 0 0 0

Y 206 206 206 206

X1 206 206 206 206
N X2 206 206 206 206

X3 206 206 206 206

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

El coeficiente de correlacion, creado por Karl Pearson, representa la fuerza de la relacién
entre dos conjuntos de variables, en escala de intervalo o de razén. La cual se distingue con la
letra (r) y puede adoptar cualquier valor desde -1.00 hasta +1.00 (Otero, 2023) es decir el
coeficiente fluctua entre -1 < p < 1 (Restrepo y Gonzalez, 2007). En esta tabla 88 se presentan las
correlaciones entre las variables independientes y la variable dependiente. Usando para ello, la

siguiente escala:

Tabla 89: Escala de intervalos de correlacion.

Coeficiente Grado de correlacién
+0.50a +1 Fuerte (perfecta)
+0.30 2 +0.50 Moderada
+0.01 a +0.30 Débil
0 Nula
-0.01a-0.30 Débil
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-0.30a-0.50 Moderada

-0.50a-1 Fuerte (perfecta)

Fuente: Elaboracién propia con base en Hernandez y otros (2018).

El coeficiente de correlacion de Pearson es un indice que nos ayuda a medir el grado de
covariacién entre dos variables distintas relacionadas linealmente. Tiene como objetivo medir la
fuerza o grado de asociacién entre dos variables aleatorias cuantitativas que poseen una
distribucién normal bivariada conjunta (Restrepo y Gonzalez, 2007, p. 185), la escala anterior
representa el valor aceptado entre la correlacién de Pearson, interpretado de la manera
siguiente: Lo que se encuentre en 0, se considera una correlacién nula; es débil la correlacion que
se encuentre entre +0.01 y +0.30, asi como -0.01 y -0.30; cuando se encuentra entre +0.30 y +
0.50, asi como -0.30 y -0.50 es moderada, y se considera una correlacién fuerte si se encuentra
entre +0.50 y +1; asi como entre -0.50 y -1. “Es una correlacion fuerte y se considera perfecta,
tomandose como una correlacién perfecta, la que se encuentre como -1.00 y +1.00”. (Otero,

2023, p. 147)

Por tanto, conforme a la tabla 88, la correlacién entre la variable dependiente V:
Efectividad de la reforma laboral y las variables independientes es la siguiente: Con la variable
independiente x;: Conciliacion prejudicial, el grado de correlacién es moderada, siendo de 0.365;
con la variable independiente x,: Cumplimiento del principio de voluntariedad el grado de
correlacion es moderada, siendo de 0.478 y con la variable independiente x3: Confianza en el

método de conciliacion el grado de correlacion es fuerte, siendo 0.609.

Tabla 90: Resumen del modelo de regresion.

Resumen del modelo®

Modelo Estadisticos de cambio
R cuadrado Erortip.dela | CambioenR Sig. Cambio Durbin-
R R cuadrado corregida estimacion cuadrado CambioenF gl1 gl2 enF Watson
1 6472 418 410 628 418 48.395 202 .000 1.735

a. Variables predictoras: (Constante), X3, X1, X2

b. Variable dependiente: Y

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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De conformidad al analisis de regresién aplicado al modelo robusto, en el que se establece
el estudio de todas las escalas independientes en relacidén con la dependiente (Otero, 2023), se
obtuvo que el coeficiente de correlacidn (r) es alto, relativo a 0.647, lo que equivale a una relacion
alta, con base a la teoria de Pearson. Asimismo, el valor del coeficiente de determinacién (r
cuadrado) indica una medida relativa de la capacidad de prediccion de una ecuacion de regresion,
para el presente caso es de .418, lo que indica que los datos no estdn tan cercanos a 1, siendo
moderada, en cuanto al andlisis de Durbin Watson, este se encuentra dentro del limite permitido,
el que corresponde entre 1y 3: siendo que se encuentra en 1.735, se confirma que existe una

diferencia entre los residuos: o sea que no existe una correlacion entre ellos.

8.10.1.3. Anova

Tabla 91: Resultados de la prueba de Anova del instrumento 1.

ANOVAP
Modelo Suma de Media
cuadrados al cuadratica F Sig.
1 Regresion 57.310 3 19.103 48.395 .0002
Residual 79.738 202 395
Total 137.049 205

a. Variables predictoras: (Constante), X3, X1, X2
b. Variable dependiente: Y

Fuente: Elaboracidon propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 91, se presenta que el ANOVA para el modelo robusto no esta por encima del
nivel permitido, que corresponde a 0.05, en la tabla se observa que el nivel de significancia es de
.000, lo cual indica que la hipétesis nula representa la diferencia entre las medias aritméticas
entre la variable dependiente y las independientes; contrario a ello, la hipétesis alternativa
representa, que no existe una diferencia entre las medias aritméticas de las variables, por lo cual,
en el andlisis descrito, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipétesis alternativa, ya que el

nivel de significancia, se encuentra por debajo del establecido para el ANOVA.

207



8.10.1.4. Impacto de las variables.

Tabla 92: Impacto de las variables independientes con la dependiente — Coeficientes.

Coeficientes®

Hodelo Coeficientes Itenvlo dé confianza de 95.0% ,

Coeficientes no estandarizados | - fipificados paraB Correlaciones Estadisticos de colingalidad
, , Limie
B Errortp. Beta t Sig. | Limiginferior | superior | Ordencero | Parcial | Semiparcial | Tolerancia Fv
- (Constante) 017 355 M98 -1 683

X 085 04 AT N BT -060 20 35| 081 062 146 1.340
Wil 085 4397 o0t 12 iy a2 A 87 145
606 081 416 75091 000 iy T66 609 | 467 403 il 1.3%

a.Variable dependiente: Y

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

A través del analisis del Factor de Inflacién de |la Varianza, se cuantifica la intensidad de la
multicolinealidad entre las variables independientes; por ello, tomando en cuenta el nivel de
aceptacion del FIV, en donde: FIV = > 10 (Existen problemas de colinealidad entre las variables

independientes) (Otero, 2023).

En razén de esto, la existencia de informacidn redundante para explicar la variable
dependiente, en este caso, se logra percibir que, las estadisticas de colinealidad de las variables
independientes, los valores de tolerancia son superiores a 0.1y el FIV es menor a 10, lo que indica
un nivel aceptable de dependencia entre variables. Por tanto, no es necesario eliminar ninguna
variable, ya que no presentan problemas significativos de redundancia de informacién entre

variables independientes.

El analisis de coeficientes tiene una constante de -.017 y siendo que el nivel de significancia

aceptable para las variables independientes debe estar por debajo de 0.05, se tiene lo siguiente:

x1:0.251; x,:0.001; x3:0.000
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Teniendo como aceptada parcialmente la variable independiente X1, conciliacion
prejudicial; y como aceptadas las variables independientes X2 cumplimiento del principio de
voluntariedad; y la independiente X3 confianza en el método de conciliacién; con relacién a la

variable dependiente Y: Efectividad de la reforma laboral.

Grafico 36: Histograma.

Histograma

Variable dependiente: Y

Media = -8.90E-16
a0 Desviacion tipica = 0.993
N =206

G0

407

Frecuencia

— /"-\:_
20 /| N

1 AN

T T
4 -2 0 2

Regresion Residuo tipificado

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

El grafico 96, representa la validacién del instrumento relacionando las variables independientes
con la dependiente, obteniendo como resultado un comportamiento normal de los datos, por lo

gue se le considera como una distribucién simétrica de frecuencias.
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8.10.2.Estadistica inferencial del Instrumento 2 (Muestra - conciliadores)

8.10.2.1. Prueba de Correlacion no paramétrica con Rho de Spearman

n < 50 Shapiro — Wilk

n > 50 Kolmogorov - Smirnov

Para determinar el tipo de prueba de normalidad se partié tomando en consideracidn la cantidad
de sujetos de la muestra, para el caso del instrumento 2 que se aplicé la encuesta a 16
conciliadores, el criterio de seleccion establece que si la muestra es menor a 50 se realizara la
prueba de normalidad de Shapiro -Wilk, y en el caso de que la muestra sea mayor a 50 se tomaria
como prueba de normalidad conforme Kolmogorov-Smirnov y siendo que en este caso la muestra

es menor de 50 se utilizara la prueba de normalidad de Shapiro Wilk.

8.10.2.2. Hipdtesis de Prueba de Normalidad

hy: Los datos tienen una distribucién normal

h: Los datos no tienen una distribucién normal

La hipdtesis de prueba de normalidad plantea que si los datos tienen una distribucién normal se
elegira la hipdtesis nula y se rechazara la hipétesis alternativa. Por el contrario, si la prueba de
normalidad no tiene una distribucidn normal, en este caso se elegira la hipdtesis alternativa y se

rechazara la hipétesis nula.

8.10.2.3. Nivel de significancia

El nivel de significancia, indica que para que exista confianza en el resultado estadistico se
debe abarcar un valor verdadero de 95 de los 100 elementos procesados. Para esta investigacion,
se establecieron los siguientes parametros estadisticos: un nivel de confianza del 95% y un nivel
de significancia del 5%. Estos valores aseguran la robustez de los resultados, garantizando un alto

grado de certeza en las conclusiones y un margen de error minimo en las inferencias realizadas.
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..suele establecerse que si este valor de probabilidad es menor del 5% (0,05) es lo

suficientemente improbable que se deba al azar como para rechazar con una seguridad

razonable la hg y afirmar que la diferencia es real. Si es mayor del 5%, no tendremos la

confianza necesaria como para poder negar que la diferencia observada sea obra del azar.

(Molina, 2017, p. 378)

8.10.2.4. Criterio de decision

Si p < 0.05 entonces rechazo la h y acepto la h;

Si p > 0.05 entonces acepto la hy y rechazo la hy

Para el criterio de decisidon se considera la probabilidad de que la hipétesis nula sea cierta,

entonces si p es menor de 0.05 entonces se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa.

En el caso que p sea mayor que 0.05 entonces se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipdtesis

alternativa.

8.10.2.5. Prueba estadistica por emplear

Tabla 93: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad®

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
xX2 448 16 .000 587 16 .000
X3 536 16 .000 273 16 .000
Y 462 16 .000 546 16 .000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

b. X1 es una constante yse ha desestimado.

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

La prueba de normalidad utilizada es conforme Shapiro Wilk por ser una muestra de 16 sujetos

que es menor a 50.
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8.10.2.6. Decision y conclusion

Como p = 0 < 0.05 entonces rechazo la hy y acepto la h, es decir, los datos no tienen una

distribucién normal. Por tanto, se realizard un analisis de correlacién No paramétrica mediante el

método de Rho de Spearman.

8.10.3. Correlacion entre la variable dependiente y las variables independientes.

Tabla 94: Correlacion de Rho de Spearman.

Correlaciones?

X1 X2 X3 Y
Rho de Spearman X1 Coeficiente de

correlacion

Sig. (bilateral)
X2 Coeficiente de 1.000 407 372

correlacion

Sig. (bilateral) 118 .156
X3 Coeficiente de 407 1.000 447

correlacion

Sig. (bilateral) 118 .082
Y Coeficiente de 372 447 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) 156 .082

a.N segun lista =16

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

La correlacion de Rho Spearman “es una medida de asociacidn lineal que utiliza los rangos,

numeros de orden, de cada grupo de sujetos y compara dichos rangos” (Mondragén, 2014, p.

100). Segun esta autora en analisis es muy util cuando el nimero de sujetos que se desea asociar

es menor de 30, por lo que en el presente andlisis es adecuado en vista que la muestra es de 16

conciliadores.
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Tabla 95: Escala de intervalos de correlacion.

Rango Grado de correlacion
+0.90a +1 positiva (perfecta)
+0.51a+0.89 Positiva fuerte
+0.31 a +0.50 Positiva moderada
+0.01 a +0.30 Positiva débil

0 Nula
-0.01a-0.30 Negativa débil
-0.31a-0.50 Negativa moderada
-0.51a-0.89 Negativa fuerte
-0.90a-1 Negativa perfecta

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

La variable dependiente Y, efectividad de la reforma laboral en relacion con la variable

independiente x;, Conciliacion prejudicial, el sistema SPSS registré6 una serie de datos sin

caracteres, lo que indica que es distorsionante dentro del analisis, lo que imposibilita realizar

cualquier interpretacién, sobre sus efectos con las demas variables independientes y la

dependiente.

La variable dependiente Y, en relacidn con la variable independiente x,, cumplimiento del

principio de voluntariedad y con la variable independiente x5, Confianza en el método de

conciliacion muestra un coeficiente de correlacién moderado y positivo, siendo de 0.372 y 0.447

respectivamente.

Tabla 96: Resumen del modelo de regresion

Resumen del modelo®

Modelo Estadisticos de cambio
Rcuadrado | Errortip.dela | CambioenR Sig. Cambio Durbin-
R Rcuadrado | corregida estimacion cuadrado | CambioenF gt g2 enF Watson
1 545° 297 189 403 297 2750 2 13 101 1.300

a. Viariables predictoras: (Constante), X3, X2

b. Variable dependiente: Y

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.
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De conformidad al analisis de regresién aplicado al modelo robusto, en el que se establece
el estudio de todas las escalas independientes en relacidn con la dependiente, se obtuvo que el
coeficiente de correlacién (r) es moderado, relativo a 0.545, lo que equivale a una relacidn
moderada, con base a la teoria de Rho de Spearman. Por un lado, el valor del coeficiente de
determinacién (r cuadrado) indica una medida relativa de la capacidad de prediccion de una
ecuacion de regresion, para el presente caso es de .297, lo que indica que los datos no estan tan
cercanos a 1, siendo moderada. Por otro lado, en el andlisis de Durbin de Watson, este se
encuentra dentro del limite permitido, el que corresponde entre 1 y 3: siendo que se encuentra
en 1.300, se confirma que existe una diferencia entre los residuos: es decir, que no existe una

correlacion entre ellos.

8.10.4.Anova.

Tabla 97: Resultados de la prueba de Anova del instrumento 2.

ANOVAP
Modelo Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion .892 2 446 2.750 .101#@
Residual 2.108 13 162
Total 3.000 15

a. Variables predictoras: (Constante), X3, X2

b. Variable dependiente: Y

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 97 se presenta que el ANOVA para el modelo robusto esta por encima del nivel
permitido, que corresponde a 0.05. También se observa que el nivel de significancia es de 0.101,
lo cual indica que la hipétesis alternativa representa la diferencia entre las medias aritméticas
entre la variable dependiente y las independientes; contrario a ello, la hipdtesis alternativa nula,
indica que no existe una diferencia entre las medias aritméticas de las variables, por lo cual, en el
analisis descrito, se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula, ya que el nivel

de significancia, se encuentra por encima del establecido para el ANOVA.
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Tabla 98: Impacto de las variables independientes con la dependiente — Coeficientes.

Coeficientes®

Modelo Cogficientes Intervalo de confianza de 95.0% )
Coeficientes no estandarizados | tipificados paraB Correlaciones Estadisticos de colinealidad
Limite
B Error tip. Beta t Sig. | Limite inferior superior | Ordencero | Parcial | Semiparcial | Tolerancia FIvV
1 (Constante) 541 2.065 262 798 -3.921 5.002
X2 243 181 321 1.342 203 -148 635 433 349 312 907 1.102
X3 622 431 347 1424 A78 -322 1.565 441 367 331 907 1102

a. Variable dependiente: Y
Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

A través del analisis del Factor de Inflacion de la Varianza, se cuantifica la intensidad de la
multicolinealidad entre las variables independientes; por ello, tomando en cuenta el nivel de
aceptacion del FIV, en donde: FIV = > 10 (Existen problemas de colinealidad entre las variables

independientes) (Otero, 2023).

En razéon de esto, la existencia de informacién redundante para explicar la variable
dependiente, en este caso, se logra percibir que, las estadisticas de colinealidad de las variables
independientes, los valores de tolerancia son superiores a 0.1y el FIV es menor a 10, lo que indica
un nivel aceptable de dependencia entre variables. Por tanto, no es necesario eliminar ninguna
variable, ya que no presentan problemas significativos de redundancia de informacién entre

variables independientes.

El analisis de coeficientes tiene una constante de -0.541 y siendo que el nivel de
significancia aceptable para las variables independientes debe estar por debajo de 0.05, se tiene

lo siguiente:
x,:0.203; x3:0.178

Teniendo como aceptada parcialmente las variables independientes x, cumplimiento del
principio de voluntariedad; y la independiente x5 confianza en el método de conciliacion,
respectivamente; en relacién con la variable dependiente Y: Efectividad de la reforma laboral. En

el caso de la variable independiente x;, Conciliacion prejudicial, el sistema SPSS registré una serie
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de datos sin caracteres, lo que indica que es distorsionante dentro del analisis, lo que imposibilita

realizar cualquier interpretacién.

Grafico 37: Histograma.

Histograma — Normal

Variable dependiente: Y

Mecdia = 3.75E-16
124 ﬁes:iriaacién tipica = 0.931

107

Frecuencia

-3 -2 -1 0 1
Regresion Residuo tipificado

Fuente: Elaboracidon propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

El grafico representa la validacion del instrumento relacionando las variables independientes

con la dependiente, obteniendo como resultado un comportamiento normal de los datos.
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Tabla 99: Comprobacion de hipdtesis.

Variables Significancia

Resultado

X1 Conciliacién prejudicial 0.251

Cumplimiento del principio
X2 0.001
de voluntariedad

Confianza en método de
X3 0.000
conciliacién

Aceptada parcialmente

Aceptada

Aceptada

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

La comprobacidn de la hipdtesis de investigacidon se ha tomado conforme los resultados

del andlisis de regresion lineal y correlacion del instrumento 1, aplicado a los trabajadores, es

decir, la prueba de correlacién paramétrica con Karl Pearson, teniendo aceptada parcialmente la

variable independiente x;: Conciliacidon prejudicial; aceptada la variable independiente x,:

Cumplimiento del principio de voluntariedad; y aceptada la variable independiente x5: Confianza

en el método de conciliacion.
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CAPITULO 9: TRIANGULACION DEL METODO CUALITATIVO Y CUANTITATIVO Y HALLAZGOS

9.1. Introduccion

En el presente capitulo se identifican los elementos del método cuantitativo y cualitativo,
en el cual se encuentra la triangulacién de los datos de ambos estudios, para ello se presenta la
metodologia comparativa utilizada, se hace una interpretaciéon comparativa del método
cualitativo y cuantitativo, luego se establece la triangulacion de los hallazgos de resultados por

variables.

La triangulacion de los resultados es fundamental en una investigacion, en esta se realiza
una combinacion de diversos métodos y enfoques que se utilizaron en la recoleccién y andlisis de
los datos, en la presente investigacidn al ser un estudio mixto se integran los métodos cualitativo
y cuantitativo, lo que permite tener una visién multidimensional de la realidad que se estudid,
esto permite hacer un andlisis profundo y enriquecedor de los resultados obtenidos, ademas que
estos resultados se contraponen con los resultados encontrados mediante la revisidn

bibliografica, este sustento tedrico le da mayor robustez a la investigacion.

En este apartado se presenta una comparacién de los métodos utilizados y se establece
una correlacién entre las dimensiones medidas y cada pregunta o reactivo, estableciendo un
marco referencial comun para su evaluacién, también se presenta un modelo de relaciones
tedricas que fundamenta la hipdtesis de la investigacién y que forma parte del marco tedrico

desarrollado desde el capitulo 2 hasta el capitulo 6 de esta investigacion.

En los hallazgos, se reflejan los descubrimientos clave que respaldan la hipotesis planteada
al inicio de la investigacion. Los resultados se presentan de forma objetiva y precisa, conforme a
datos concretos, evidencia y analisis estadistico y de la literatura, mostrando una base sdlida para

la interpretacidn y conclusién del estudio.
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9.2. Comparativa de Metodologias

A continuacidn, en la Tabla 100, se presenta una comparacion entre la recoleccion de
datos a través del método mixto. Se puede observar que en algunos puntos de la investigacion
coinciden para ambos estudios los elementos como: pregunta, objetivos, hipdtesis, no asi en los
sujetos y muestra que se utilizaron, puesto que, son diferentes para tener un mayor alcance de
las opiniones brindadas, sin embargo, las caracteristicas de los sujetos son coincidentes, puesto
que todos conocen o han sido participe del procedimiento de conciliacion. En lo que respecta al
instrumento en el método cualitativo se aplicé la entrevista semiestructurada y en el método

cuantitativo la encuesta de tipo Likert.

Tabla 100: Comparacion del método cualitativo y cuantitativo.

Método cualitativo Método cuantitativo

Pregunta de investigacion
éCudles son los principales elementos que inciden en la ¢éCudles son los principales elementos que inciden en la
efectividad de la reforma laboral del 2019, en la efectividad de la reforma laboral del 2019, en la
solucién de conflictos individuales, en sede prejudicial, solucién de conflictos individuales, en sede prejudicial,
en Nuevo Ledn, México? en Nuevo Ledn, México?

Objetivo de la investigacion
Demostrar que los principales elementos que inciden Demostrar que los principales elementos que inciden en
en la efectividad de la reforma laboral de 2019, en la la efectividad de la reforma laboral de 2019, en la
soluciéon de conflictos individuales, en sede prejudicial solucién de conflictos individuales, en sede prejudicial
son: La conciliacidon prejudicial, el cumplimiento del son: La conciliacion prejudicial, el cumplimiento del
principio de voluntariedad y la confianza en el método principio de voluntariedad y la confianza en el método
de conciliacién. de conciliacién.

Hipdtesis de investigacion
Los principales elementos que inciden en la efectividad Los principales elementos que inciden en la efectividad

de la reforma laboral del 2019 en la solucion de de la reforma laboral del 2019 en la solucién de

conflictos individuales, en sede prejudicial son: conflictos individuales, en sede prejudicial son:
X, Conciliacion prejudicial x; Conciliacion prejudicial

X, Cumplimiento del principio de voluntariedad X, Cumplimiento del principio de voluntariedad
X3 Confianza en el método de conciliacidn x5 Confianza en el método de conciliacidn

Y. Efectividad de la reforma laboral del 2019 Y. Efectividad de la reforma laboral del 2019
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Meétodo
Cualitativo Cuantitativo
Instrumento aplicado
Entrevista semiestructurada Encuesta con escala tipo Likert
Sujetos de estudio
Expertos en derecho laboral Trabajadores y Conciliadores
Muestra
206 trabajadores que han asistido a audiencia de
conciliacidn.
11 expertos en derecho laboral 16 conciliadores del Centro de Conciliacion de

Monterrey.

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 100, se muestra la comparacion de los métodos cualitativo y cuantitativo en el
que se refleja la pregunta, el objetivo y la hipdtesis de investigacidn, tanto la pregunta, el objetivo
y la hipétesis son aplicados para ambos métodos, en cuanto al instrumento utilizado en el

enfoque cualitativo, es la entrevista semi estructurada y en el cuantitativo es la escala de Likert.

Para el estudio cualitativo los sujetos de estudio fueron expertos en derecho laboral y en
el cuantitativo trabajadores y conciliadores, en el caso de la muestra, en el método cualitativo se
aplicé entrevistas semiestructuradas a 11 expertos en derecho laboral; y en el método
cuantitativo se realizaron 206 encuestas a trabajadores que asistieron a audiencia de conciliacién;
y 16 encuestas a conciliadores del Centro de Conciliacion de Monterrey, ambas encuestas de tipo

Likert.

9.3. Comparativo de Interpretacion Cualitativa y Cuantitativa

En la tabla 101, se presenta una comparacion de las dimensiones cualitativas y
cuantitativas. Si bien son diferentes, se refieren a aspectos similares. Es por eso, que se integran

en una sola tabla, para poder identificar puntos en comun en los resultados.
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Tabla 101: Comparacion y unificacion de las dimensiones de los instrumentos cualitativo y

cuantitativo respecto a las variables.

Variables independientes  Dimensiones cualitativas  Dimensiones cuantitativas  Dimension comun

Conciliaciéon prejudicial Importancia de la Coadyuva a resolver
Soluciones pacificas
(1) conciliacién prejudicial conflictos
Cumplimiento del principio
Alcances del principio Soluciones voluntarias Acuerdos voluntarios
de voluntariedad (x;)
Confianza en el método de Transparencia del
Causa de la confianza Confiabilidad
conciliacién (x3) procedimiento
Variable dependiente Rapidez Reduccién de tiempo

Impacto de la reforma
Efectividad de la reforma

laboral Satisfaccion Resultados satisfactorios
laboral (Y)

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 101 se hace una comparaciéon y unificacién de las dimensiones de los

instrumentos cualitativo y cuantitativo respecto a las variables de la investigacion.

En la variable Conciliacién prejudicial (x1), se presenta la dimensién comun soluciones
pacificas, se toma en cuenta la dimensidn cualitativa importancia de la conciliacién prejudicial y
la dimensién cuantitativa coadyuva a resolver conflictos. Lo anterior, en virtud de que en los
resultados de las entrevistas se observa que las respuestas de los expertos se enfocan en que la
conciliacion prejudicial es importante para la solucién de conflictos en sede administrativa, siendo
menester compararla con la respuesta que dan los trabajadores que transitaron por un
procedimiento de conciliacién y de los conciliadores encargados de dirigir estos procedimientos,
guienes en sus respuestas han manifestado que la conciliacidon coadyuva a resolver los conflictos
entre las partes. Lo que se traduce en que la conciliacidn prejudicial incide en soluciones pacificas

de los conflictos laborales.

La variable Cumplimiento del principio de voluntariedad (x,), presenta la dimension
comun acuerdos voluntarios, se considera la dimension cualitativa alcances del principio, y la

dimensidn cuantitativa soluciones voluntarias. En los resultados de las entrevistas, los expertos
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sefialaron la trascendencia juridica de este principio para evitar nulidades de los acuerdos,
teniendo relacién con los resultados de las encuestas donde los trabajadores y conciliadores
respondieron que el cumplimiento de este principio permite la soluciéon voluntaria de los
conflictos a través de los acuerdos entre las partes y que en caso de violentarlo podria generar

nulidades en el acuerdo y que atenta contra la seguridad juridica.

La variable confianza en el método de Conciliacion (x3), tiene la dimensién comun
transparencia del procedimiento, se toma en cuenta la dimension cualitativa causa de la
confianza y la dimensidn cuantitativa confiabilidad. De las entrevistas realizadas los expertos
sefialaron que una de las causas de la confianza en la conciliacién es la transparencia en la
conciliacion y los trabajadores y conciliadores encuestados manifestaron que existe confiabilidad

en el procedimiento.

La variable dependiente (Y) efectividad de la reforma laboral, tiene las dimensiones
comunes unificadas reduccion de tiempo y resultados satisfactorios, se considera la dimensién
cualitativa impacto de la reforma laboral y las dimensiones cuantitativas unificadas rapidez y
satisfaccidn, puesto que las respuestas de los expertos entrevistados denotan que el impacto de
la reforma laboral estriba en la rapidez en la solucidn de los conflictos lo que fue confirmado en
las encuestas realizadas a trabajadores y conciliadores quienes ademas indicaron que existe

satisfaccion en los resultados alcanzados.

9.4. Triangulacion de resultados por Variable

La triangulacion de datos implica utilizar diferentes fuentes de informacion. En esta
investigacidn se aplico la técnica de la entrevista semiestructurada y a encuesta de tipo Likert con
la finalidad de examinar el problema desde diferentes perspectivas. Esto permite obtener una

imagen mas completa y precisa de la situacion estudiada.
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Tabla 102: Triangulacion de los resultados por variables.

Variables

Cualitativo

Cuantitativo

Conciliaciéon

prejudicial (X1)

Cumplimiento
del principio de
voluntariedad

(X2)

La conciliacion prejudicial permite la solucion

rapida de los conflictos.

Incide en la efectividad de la reforma laboral.

Ha ayudado en la solucion de los conflictos

laborales.

El cumplimiento del principio de voluntariedad

permite la libertad de decisidn de las partes.

La inobservancia de este principio podria

generar incumplimiento de los acuerdos.

El 72 % de los trabajadores encuestados
respondié estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo respectivamente en que la conciliacion
prejudicial es importante, puesto que esta,
ayuda a resolver los conflictos laborales; que a
través del procedimiento de conciliacion las
partes tienen la oportunidad de resolver sus
controversias de manera agil, gratuita y flexible;
y que los acuerdos alcanzados protegen sus
derechos como trabajadores.

El 98 % de los conciliadores encuestados
respondieron estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo en que la conciliacién prejudicial es
importante, puesto que ayuda a resolver los
conflictos laborales; que a través de esta las
partes tienen la oportunidad de resolver las
controversias de manera agil, gratuita; y que los

acuerdos alcanzados protegen los derechos de

los trabajadores.

De los trabajadores encuestados el 57 %
respondieron estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo respectivamente en que se les permitia
expresarse en libertad; que los acuerdos que
firmaron fueron por voluntad propia y que
quedaron conforme con el acuerdo.

De los conciliadores encuestados el 92 %
respondieron estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo que a las partes se les permite
expresarse en libertad y que los acuerdos que

firman son por su propia voluntad.
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Confianza en el

método

de

conciliacion (X3)

Efectividad de la

reforma

(Y)

laboral

No cumplir con este principio atenta contra la
seguridad juridica.

Es responsabilidad del conciliador velar su
cumplimiento.

Este principio incide en la solucion de los
conflictos.

Los casos resueltos son por voluntad de las

partes.

Existe confianza en el nuevo sistema de justicia

laboral.

Dentro de las causas por la que existe confianza
en el método de conciliacidn destacan por ser

un érgano nuevo y por la transparencia.

Al existir confianza incide en que las partes

resuelven el conflicto ellas mismas.

Se espera que los casos se sigan resolviendo de

manera rapida.

De los trabajadores encuestados el 77 %
respondieron estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo  respectivamente en que el
procedimiento de conciliacion es confiable; que
los conciliadores le apoyaron en encontrar las
posibles soluciones al conflicto, que resolver el
conflicto a través del acuerdo es menos costoso,
y que es importante resolver el conflicto de
manera pacifica.

De los conciliadores encuestados el 97 %
respondieron estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo respectivamente, en que el
procedimiento de conciliacidon se desarrolla de
manera pacifica, transparente y que genera

confianza entre las partes.

De los trabajadores encuestados el 69 %
respondieron estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo en que la conciliacién prejudicial es
rapida para resolver el conflicto sin exceder los
45 dias naturales; ademas que el procedimiento
es sencillo y que se han sentido satisfechos con

los resultados alcanzados.
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De los conciliadores encuestados el 96 %
respondié estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo en que la reforma ha permitido resolver
La reforma fue necesaria por varios factores
los conflictos sin exceder los 45 dias naturales a
entre ellos, la retardacion de justicia que existia
través de un procedimiento, sencillo y que
con las Juntas de Conciliacion y Arbitraje.
existe satisfaccion en los resultados alcanzados,
impactando de manera positiva en la solucién
expedita.
Se espera que la mayoria de los casos sean
resueltos a través de la conciliacidn prejudicial.
Se debe de cumplir con los plazos para que
haya efectividad de la reforma.

La reforma estd impactando en la solucion

rapida de los casos.

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 102, se presentan los resultados de los métodos cualitativo y cuantitativo, se
puede observar que en la variable independiente x; con ambos estudios se obtuvo como
resultados que la conciliacion prejudicial ayuda a las partes a resolver sus conflictos de manera
agil, rapida y flexible, por lo que este procedimiento es de mucha ayuda para que las partes

encuentren una salida a su conflicto.

En la variable independiente x,, se obtuvo como resultados que el cumplimiento del
principio de voluntariedad permite que sean las mismas partes quienes decidan poner fin al
conflicto, durante el procedimiento se les permite que se expresen en libertad, transgredir este
principio, puede traer como consecuencia la nulidad de lo acordado, y se atentaria contra la

seguridad juridica.

En la variable independiente x5, los resultados encontrados son; que existe confianza en
el nuevo sistema de justicia laboral; por ser nuevos drganos, por la transparencia, considerandose

a la conciliacién como un método pacifico para la solucién de conflictos.
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Variable dependiente Y, entre los resultados tenemos que, la conciliacion permite la
solucion rapida de los conflictos, se estd cumpliendo con el plazo de 45 dias naturales, el
procedimiento de conciliacién es sencillo y los sujetos encuestados sefialaron que los

trabajadores se sienten satisfechos con los resultados alcanzados.

9.5. Modelo de Relaciones Tedricas con la Hipétesis

A partir de los resultados, se hace una validaciéon tedrica a través de los diferentes autores

gue se abordan en el marco tedrico de la investigacién, lo cual ayuda a robustecer el estudio.

Tabla 103: Relaciones tedricas con la hipdtesis.

Variables / Capitulos Autores

Galtung, J.
Mouly, Cécile
Steele, José Guadalupe; Ramos, Maria Leonor; Garza, Jesus Roberto
Castro, Francisca
Capitulo 2: Conflictos laborales y su De Buen, Néstor
forma de solucién. Enfoque en la Rebollar, Gabriela
justicia alternativa Requilme, Cecilio Cedalis
Japa, Lira Lizbeth
Camacho, Julio Ismael
Davalos, José
Organizacidn Internacional del Trabajo [OIT]
Torres, Lizedt Alejandra
Cornelio, E; Rodriguez, J.D.
Rivera, Luis Alberto
Martinez y Gonzalez, A
Capitulo 3: La conciliacion laboral Supremo Tribunal de Justicia del Estado de Jalisco
como un derecho humano de Camara de Diputados del H. Congreso de la Unidn
acceso a la justicia Marrufo, Olivia Inés
Martinez, Verdnica Lidia
Conte, Delia Rosa
Lépez, Moisés David

Sanchez, Alfredo
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Capitulo 4: Los  principios
procesales, énfasis en la
importancia del principio de

voluntariedad para la solucién de

conflictos laborales

Capitulo 5: La confianza en el

método de conciliacion,
herramienta clave de la justicia

laboral

Camara de Diputados del Honorable Congreso de la Unién
Castillo, Luis

Arévalo, Javier

Encina, Alejandro

Arce, Elmer Guillermo

Congreso del Estado

Diaz, Jaime Alejandro

Ruiz, Angel Guillermo

Martinez, Froylan

Duran, Carlos Eduardo; Henriquez, Carlos Daniel
Vargas, Vania Gueneth

Garcia, Diego

Gorjon, Francisco Javier

Gaston, Correa; Nelson, Rojas; Edwin, Tello; Angel, Pefiafiel
Alcalde, Luisa Maria

Morales, Erick Ernesto

Avila, Luis Fernando

Guzman, David Ulises

Gonzalez, Nuria

Caramillo, Beatriz

Sanchez-Castafieda, Alfredo

Marquez, Daniel
Cuenca-Armijos, Wilson Emiliano; Piedra-Aguirre, Oswaldo Javier

Martinez y Gonzalez, A.

Vasquez-Gutiérrez, Reyna L.

Flores, Rafael

Mufioz-Lépez, Santos Israel

Dominguez, Victor Manuel

De Oca, M. D. M.

Color, Marycarmen

Yarrington, Maria Antonieta

Enriquez-Chavez, Francisco; Santana-Campas, Marco Antonio

Rodriguez, David

GAmez-de-la-Fuente, M. C; Carrillo-Quiroga, P; Santoyo-Caamal, M.L.
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Capitulo 6: Efectividad de la
reforma laboral del 2019 y su
impacto en la solucion de

conflictos en sede prejudicial

Ortiz, Carolina

Haddad, Carlos Alberto

Cuenca-Armijos, Wilson Emiliano; Piedra-Aguirre, Oswaldo Javier
Lépez-Chavez, Elizabeth; Veldazquez-Orihuela, Daniel

Sanchez, German; Martinez, Maria Eugenia
Barrera, Maria del Sagrario; Mercado, Alejandro; Lopez, Agustin Alfonso

Campuzano, Jaime Allier
Patifio, Carlos

Davalos, José

Carbonell, Miguel
Anaya, Federico

Arriaga, Hugo

Martinez, Carlos Enrique
Hernandez, Aleida
Suprema Corte de Justicia de la Nacidn
Salazar, Serafin

Ruiz, Gabriel

Garcia, Gloria

Garza, Irma Gabriela
Rivero, José Rafael
Herndndez, Mdnica Jaqueline
Gutiérrez, Irma Lidia
Bensusan, Gabriela |
Campuzano, Jaime Allier
Alvarado, Samuel

Ruiz, Angel Guillermo
Hernandez, Aleida

Avila, Jesus Alberto
Flores, Rafael

Morales, Gladys Fabiola
Reynoso, Carlos

Flores, Rafael Mufioz
Molina, Sergio Javier

Dominguez, Victor Manuel

228



INEGI

Vargas, Vania Gueneth

Montalvo, Josefa

Martinez, Verdnica Lidia

Conte, Delia Rosa

Lépez, Moisés David

Toérrez, Mario lsaias

Fuentes, Claudio; Garcia, Ramdn; Romero, Sophia
Encina, Alejandro

Téllez, Luis Alberto Pulido; Reyes, Wendy Vargas
Garcia, Luis Daniel

Morales, J.A; Rios, A; Martinez, J. A

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados del programa SPSS v.21.

En la tabla 103, se muestran los autores que sustenta el marco tedrico de esta investigacion,
cabe aclarar que el capitulo 2: Conflictos laborales y su forma de solucién. Enfoque en la justicia
alternativa, sirve de predmbulo para el resto de capitulos tedricos con los que se sostienen las
variables de esta investigacion correspondiente a Variable Independiente x;, Capitulo 3: La
conciliacion laboral como un derecho humano de acceso a la justicia; Variable Independiente x,,
Capitulo 4: Los principios procesales, énfasis en la importancia del principio de voluntariedad para
la solucidn de conflictos laborales; Variable Independiente x;, Capitulo 5: La confianza en el
método de conciliacidn, herramienta clave de la justicia laboral; y la Variable Dependiente Y,
Capitulo 6: Efectividad de la reforma laboral del 2019 y su impacto en la solucién de conflictos en
sede prejudicial, el orden en el que se presentan los autores es conforme aparecen en los
capitulos correspondientes. El marco tedrico de esta investigacion fortalece los resultados
obtenidos mediante la aplicacidn de las técnicas e instrumentos de los métodos cualitativos y

cuantitativo descritos y desarrollados en los capitulos 7 y 8 de esta investigacion.

9.6. Hallazgos de la investigacion

Los hallazgos de esta investigacidn que se presentan a continuacién son productos de los
resultados obtenidos de la aplicacidn de los métodos cualitativo y cuantitativo y sustentados con
la revision de la literatura que forma parte del marco tedrico:

229



En el caso de Nuevo Ledn, donde se practicd este estudio, la reforma laboral del 2019,
mediante el procedimiento de conciliacién como instancia prejudicial ha logrado que la
mayoria de los casos se resuelvan a través de este procedimiento, lo cual permite que no
se congestione el sistema de justicia laboral en la instancia jurisdiccional. Se debe tomar
en cuenta que este Estado es considerado uno de los mas importante del pais, por su
actividad industrial, lo que influye en que tenga una dindmica laboral compleja, que fue
una de las razones por las cuales la reforma se aplicé en la ultima etapa.

A través del método de conciliacién las partes encuentran la ventaja de resolver el
conflicto por ellos mismos en un plazo no mayor a 45 dias naturales, y en caso de no
alcanzar un acuerdo tienen la oportunidad de recurrir a la instancia jurisdiccional, lo que
permite que los plazos sean cortos para la solucién de la controversia.

Mediante el procedimiento de conciliacidén prejudicial, las partes sienten la confianza de
llegar a un acuerdo, en vista que, los centros de conciliacion como érganos auténomos,
nuevos y descentralizados, les genera esa libertad.

Las partes se sienten satisfechas con los resultados que han obtenido a través del
procedimiento de conciliacién.

Tomar en consideracién el cumplimiento de los principios procesales, en especial el de
voluntariedad en el procedimiento de conciliacidn, incide en que sean las mismas partes
quienes decidan poner fin al conflicto, sin sentirse coaccionadas.

Si bien es cierto que el procedimiento de conciliacidn es gratuito, y que en el caso de los
trabajadores no es necesario que se hagan acompaiiar por un abogado, la realidad es que
estos aun pagan por la asesoria o acompafiamiento de parte de abogados privados.

A los trabajadores previo al procedimiento no siempre se les explica en que consiste el
procedimiento, de tal manera, que ellos se enteran hasta el momento que el conciliador
lo explica en la audiencia.

Algunos trabajadores se les ha exigido que se hagan acompafiar de un abogado para
presentarse a la audiencia de conciliacién, lo cual es contrario a la ley, ya que esta

establece que ellos deben actuar por si mismo, haciéndose acompafiar con una persona
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de su confianza. Ademas, pueden pedir el acompafiamiento de un Procurador Laboral
gratuito.

Cuando se firma un convenio no necesariamente se evita un nuevo conflicto.

A pesar de que la reforma laboral se fue aplicando de manera paulatina, existen
trabajadores que aun la desconocen.

Falta mayor divulgacion del procedimiento de conciliacidn en los trabajadores, puesto que
muchos desconocen en que consiste.

La reforma laboral estd enfocada en la solucién de los conflictos por medio de la justicia
alternativa, puesto que contempla la conciliacién prejudicial llevada a cabo en los Centros
de Conciliacién; asimismo, en la via jurisdiccional se debe de promover la conciliacién
como medio de soluciéon de los conflictos; y ademas, permite que las partes puedan
resolver el conflicto fuera de estas dos instancias, para lo cual los convenios deberan ser
ratificados ante el Centro de Conciliacidn o el Tribunal seglin corresponda, dejando a salvo
el derecho del reclamo de los trabajadores cuando el convenio haya sido celebrado sin la
intervencién de las autoridades, en caso de que se le haya vulnerado algun derecho.

A dos afios de implementacién de la reforma laboral en todo el pais, si bien es cierto en
Nuevo Ledn se estda cumpliendo con los objetivos de esta, a nivel nacional no se est3

cumpliendo con el porcentaje de casos resueltos que se espera.
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CAPITULO 10: CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

10.1. Comprobacion de la problematica de investigacion

Conforme a la problematica de estudio enfocada en la implementacion de la reforma
laboral del 2019, la cual trabajo consigo cambios en el sistema de imparticién de justicia laboral
en México, por la cual se sustituyeron las Juntas de Conciliacién y Arbitraje y se crearon los
Centros de Conciliacién Federales y Locales, como instancia administrativa prejudicial, rganos
autéonomos e independientes, y Tribunales Laborales de Jurisdiccidn Federal y Local dependientes
del Poder Judicial. Con esta reforma se resalta el papel de la conciliacion laboral como mecanismo

de acceso a la justicia de forma expedita, agil, sencilla, flexible y gratuita.

Por lo anterior, este estudio se centré en demostrar la efectividad de la reforma laboral
en la solucién de los conflictos individuales mediante la conciliacion prejudicial, la cual se
desarrolla en los nuevos Centros de Conciliacidon. De conformidad con los resultados obtenidos y
analizados de la aplicacién del instrumento cualitativo y la revisidon de la literatura sobresalen
como hallazgos de la problematica que la reforma laboral era necesaria, en virtud que en el
anterior sistema no existia justicia, puesto que los casos demoraban afios en ser resueltos, que
existian actos de corrupcion, las Juntas de Conciliacién y Arbitraje eran obsoletas, no existia
confianza por la poca transparencia de estas, por lo que se requerian estos cambios que eran

solicitados tanto por factores internos del pais, asi como por asuntos externos.

Los expertos entrevistados, asi como los autores relacionados en el marco tedrico,
también refieren que con el sistema actual se espera que los casos se resuelvan de manera rapida,
expedita y flexible, que al ser 6rganos nuevos y con personal capacitados se lograran los objetivos
gue busca la reforma, fundamentado en el acceso a la justicia pronta, donde las partes puedan
ejercer sus derechos sin dilaciones, cambiando el paradigma, pasando de los procesos litigiosos a
procedimientos alternativos donde las partes puedan dialogar, consensuar, considerando que por
medio de la conciliacién como método fundamental en la solucién de conflictos, se transita de la

cultura del litigio a una cultura conciliatoria, donde las soluciones a los conflictos sean de manera
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colaborativa, logrando convivencias armoniosas entre las partes de la relacién laboral, es decir,

entre empleadores/patrones y trabajadores.

10.2. Comprobacion de la Hipoétesis de la investigacion

A partir de los resultados obtenidos de los métodos cualitativo y cuantitativo, asi como los
hallazgos de esta investigacion, y atendiendo a las referencias bibliograficas consultadas y que
sustentan el marco tedrico de esta investigacidon, conforme lo previsto en el grafico 27 se mostré
qgue en el método cualitativo la variable independiente que mas impactd en la variable
dependiente es la confianza en el método de conciliacién, seguido de la conciliacién prejudicial y
por ultimo el cumplimiento del principio de voluntariedad. Y que el grado de relacion entre las

variables independientes con la dependiente es muy alto.

En este mismo sentido, en la tabla 98, se evidencia que del analisis de regresion lineal y
correlacién del instrumento 1 aplicado a los trabajadores en el método cuantitativo, referente a
la prueba de correlacidn paramétrica de Karl Pearson, la variable independiente x;: Conciliacion
prejudicial fue aceptada parcialmente; la variable independiente x,: Cumplimiento del principio
de voluntariedad fue aceptada; y también fue aceptada la variable independiente x3: Confianza

en el método de conciliacion.

Por lo que queda plenamente aceptada vy justifica conforme el analisis de la
implementacién de las técnicas de recoleccion de datos desarrollado en los capitulos que
anteceden, la hipdtesis de investigacion planteada la cual establece que: Los principales
elementos que inciden en la efectividad de la reforma laboral del 2019, en la solucién de conflictos
individuales, en sede prejudicial son: La conciliacién prejudicial, el cumplimiento del principio de

voluntariedad y la confianza en el método de conciliacion.

10.3. Confirmacion de los objetivos de la investigacion

Como se planted en el capitulo 1, el Objetivo General de la presente investigacién era:

Demostrar que los principales elementos que inciden en la efectividad de la reforma laboral de

233



2019, en la solucion de conflictos individuales, en sede prejudicial son: La conciliacidn prejudicial,

el cumplimiento del principio de voluntariedad y la confianza en el método de conciliacidn.

De igual manera, se establecieron 3 objetivos especificos que se desarrollaron a lo largo

de la investigacion, los cuales son:

1.- Reconocer la importancia de la conciliacién como fase prejudicial, para la solucién de

conflictos.

Este objetivo se cumplié mediante la aplicacion de las técnicas de la entrevista
semiestructurada, la encuesta y la revision de bibliografica, constatandose que efectivamente la
conciliacion prejudicial es base fundamental de la reforma para la solucién de los conflictos,
sirviendo de filtro para que Unicamente aquellos casos complejos pasen a la via jurisdiccional y
que esta instancia no se vea colapsada de casos por resolver, como sucedié con el anterior

sistema.

2.- Establecer el alcance del cumplimiento del principio de voluntariedad, en el

procedimiento de conciliacién.

El cumplimiento de este objetivo se materializé mediante la aplicacion de las técnicas de
la entrevista semiestructurada, la encuesta y la revision de la bibliografia, quedando evidenciado
que los principios procesales juegan un papel fundamental en los procedimientos y el principio
de voluntariedad es eje esencial en el procedimiento de conciliacidon para que las partes puedan
llegar a acuerdos soélidos y consensuados. Como se ha mencionado en el capitulo 4, la obligacién
de la conciliacién es la de asistir a la audiencia no de convenir. Mediante el cumplimiento de este
principio las partes no se sienten coaccionadas y tienen la libertad para encontrar salidas a su

conflicto, ademads, de la seguridad juridica de lo acordado.
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3.- Determinar la confianza que tienen los trabajadores en el método de conciliacién a

partir de la reforma a la Ley Federal del Trabajo del 2019.

Este objetivo se cumplié aplicando las técnicas de la entrevista semiestructurada, la
encuesta y la revision bibliografica, constatdndose que, con la reforma laboral del 2019, existe
confianza en el método de conciliacidn como herramienta fundamental de acceso a la justicia,

por medio de la cual son las mismas partes que ponen fin a su disputa.

Cabe mencionar que la investigacién estad desarrollada mediante un hilo conductor que
permite la interconexién de cada uno de los capitulos, asi como de los métodos y las técnicas
utilizados, tomando en consideracién los objetivos y las variables de la investigacién, esto
permitid que los objetivos planteados quedaran ampliamente sustentados, toda vez que en el
marco tedrico se expone la variable independiente X1, conciliacién prejudicial, a través del
capitulo 3, donde se profundiza en la conciliacién como un derecho humano de acceso a la justicia
para las partes involucradas en un conflicto, destacando la relevancia de la conciliacién prejudicial
dentro del sistema de justicia laboral mexicano. Permitiendo de esta manera reconocer la

importancia de la conciliacién como fase prejudicial, para la solucién de conflictos.

Asimismo, la variable independiente X2, cumplimiento del principio de voluntariedad se
explicd en el capitulo 4, donde se destaca la importancia de este principio, y la trascendencia de
la solucién de los conflictos respetando el consentimiento de los conflictuados, puesto que esto
permite que las partes den cumplimiento a lo acordado y evita consecuencias juridicas negativas,
tales como la nulidad de lo acordado. Con lo anterior, se establecid el alcance del cumplimiento

del principio de voluntariedad, en el procedimiento de conciliacion.

En cuanto a la variable independiente X3, confianza en el método de conciliacién, se
aborda en el capitulo 5, donde se destaca la importancia de la conciliacion como método de
solucién de los conflictos laborales en México, a través de los Centros de Conciliacién que tienen
como misién coadyuvar a las partes en la solucion de los conflictos. De esta manera, en este
capitulo se determina la confianza que tienen los trabajadores en el método de conciliacién a

partir de la reforma a la Ley Federal del Trabajo del 2019.
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La variable dependiente Y, efectividad de la reforma laboral, se abordé en el capitulo 6,
en el que se establecid el panorama de los antecedentes de la reforma laboral del 2019, y se
analizaron los resultados publicados por el INEGI, lo que permitié tener una perspectiva de los
alcances que se estan logrando con la reforma laboral del 2019, en la solucién de conflictos

laborales en sede prejudicial; con esto se refuerza los objetivos planteados en la investigacion.

Lo anterior se fortalece y correlaciona con los capitulos 7 y 8 donde se desarrollaron los
métodos cualitativo y cuantitativo respectivamente, para lo cual se tomd en consideracion los
objetivos de la investigacidon para la operacionalizacién de las variables, y a partir de esto se
disefaron los instrumentos de recoleccién de los datos, mediante la aplicacidn de las entrevistas
semiestructuradas a los expertos, y encuestas a los trabajadores y conciliadores, lo cual permitid
gue se cumpliera con los objetivos planteados, en vista que, los tres tipos de poblacidon reconocen
la importancia de la conciliacién como fase prejudicial, para la solucién de conflictos. Asimismo,
manifestaron que el cumplimiento del principio de voluntariedad es fundamental en el
procedimiento de conciliacién para la firma de convenios sélidos y consensuados, permitiendo la
seguridad juridica de lo acordado, a su vez, se determind que existe confianza en el método de
conciliacion para la solucién de los conflictos en sede prejudicial, a partir de la reforma laboral del

2019.

Por tanto, conforme lo expuesto en lineas anteriores, se cumplié con el Objetivo General,
ya que, por medio de las técnicas de la entrevista semiestructurada, la encuesta y la revision
bibliografica, se demostré que los principales elementos que inciden en la efectividad de la
reforma laboral de 2019, en la solucién de conflictos individuales, en sede prejudicial son: La
conciliacion prejudicial, el cumplimiento del principio de voluntariedad y la confianza en el

método de conciliacion.

236



10.4. Conclusiones

La reforma a la Ley Federal del Trabajo de 2019 vino a darle una nueva percepcion al
acceso a la justicia laboral mexicana, contando con una instancia conciliatoria prejudicial llevada
a cabo ante un organismo descentralizado, autonomo e independiente. Este método de solucién
de conflictos se encuentra en practica desde el 2020, en el caso de Monterrey se empezd a aplicar

en octubre de 2022.

Con la conciliacién laboral como instancia prejudicial los patrones y trabajadores cuentan
con una herramienta fundamental para la solucién del conflicto, siendo ellos mismos quienes
encuentran una salida al problema y se comprometan a dar cumplimiento a lo convenido, en caso
de que las partes no lleguen a un advenimiento les asiste el derecho de recurrir a la instancia
judicial para que sea el Tribunal Laboral competente quien decida la controversia, no obstante, la
ley plantea que en todo momento se fomentara la conciliacién como la via privilegiada para la

solucién del conflicto.

Para acceder al procedimiento de conciliacién las partes deben recurrir al Centro de
Conciliacién correspondiente, para lo cual no es necesario que los trabajadores asistan con
abogados, de igual manera para la parte empleadora, aunque en este caso se deja abierta la
opcion que el patréon pueda nombrar un representante con toda la capacidad para actuar y tomar
decisiones en su nombre, este procedimiento es gratuito, puesto que el Centro de Conciliacién

no cobra por asistir a las partes a encontrar una salida a su problema.

Si bien es cierto, la conciliacion prejudicial es obligatoria en el sentido de que las partes
deben asistir a la audiencia Unica, esto no quiere decir que las partes estén obligadas a conciliar,
razén por lo cual, el conciliador debe tener presente el papel que le corresponde como
coadyuvante proactivo en aras de que las partes encuentren una solucién a su conflicto, sin que

esto represente algun tipo de coaccidn para que estas lleguen a un convenio.

Por tanto, se debe de respetar ese principio de voluntariedad, para que sean las mismas

partes quienes decidan la forma de ponerle fin a su conflicto, procurando el conciliador que la
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voluntariedad no agravie a las partes sobre todo al trabajador, tomando en consideracién que

existen derechos de los trabajadores que son irrenunciables.

Otra de las cuestiones que se planteaba es si las partes tienen confianza en el método de
conciliacion, tomando en consideracion que los érganos encargados de llevar a cabo el
procedimiento son nuevos e independientes, que cuentan con especialistas en la materia tanto
del derecho laboral como de las técnicas de negociacién, ha quedado evidenciado que si existe

confianza en este método para lograr salidas armdnicas a los conflictos.

Los resultados revelados con el estudio cualitativo confirman que la conciliacién
prejudicial permite la solucion rdpida de los conflictos, que tiene incidencia en la efectividad de
la reforma laboral del 2019, que ayuda a resolver los conflictos que surgen entre patrones y
trabajadores, que al respetarse el principio de voluntariedad las partes tienen la libertad de
decidir la forma de resolver el conflicto, sin que se sientan presionadas, por ello el cumplimiento
del principio de voluntariedad garantiza la seguridad juridica, da certeza a los acuerdos, y que
este principio incide en la solucion de los conflictos a través de este procedimiento. Siendo

responsabilidad del conciliador garantizar que no se violente dicho principio.

Que dentro de las causas por las que existe confianza en el método de conciliacién, es
porque los procedimientos se llevan a cabo en un nuevo drgano, que, de igual manera, hay
confianza en el nuevo modelo de justicia laboral, porqué existe transparencia en el procedimiento
por parte de los conciliadores, lo que genera tranquilidad para las partes en la busqueda de
solucidn al conflicto. Que para que continue la efectividad de la reforma se debe cumplir con los
plazos sefialados en la ley, y que se busque que los casos sean resueltos a través del método de
conciliacion. Y finalmente, que la reforma estd impactando en la forma rapida de solucién de los

conflictos laborales.

Conforme la aplicaciéon del estudio cuantitativo el cual se realizé con dos tipos de muestra
conformada por trabajadores y conciliadores, para obtener dos percepciones desde diferentes
sujetos, en la comparacién de sus respuestas, segun la tabla 86 la mayoria de sus respuestas

fueron positivas en las tres variables independientes y en la dependiente, por tal razén, se validé
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qgue la conciliacidn prejudicial es importante, puesto que esta ayuda a resolver los conflictos
laborales; que a través del procedimiento de conciliacién las partes tienen la oportunidad de
resolver sus controversias de manera agil, gratuita y flexible; y que los acuerdos alcanzados
protegen los derechos de los trabajadores. Ademas, que se les permite expresarse en libertad;

los acuerdos que firman las partes son por voluntad propia, quedando conforme con lo acordado.

Asimismo, el procedimiento de conciliacion es confiable; los conciliadores apoyan a las
partes en encontrar las posibles soluciones al conflicto, resolver el conflicto a través de un
acuerdo implica reduccion de gastos, resaltando la importancia de resolver el conflicto de manera

pacifica.

De igual manera, el procedimiento de conciliacién se desarrolla de forma pacifica,
transparente y genera confianza entre las partes; la conciliacion prejudicial es rapida para resolver
el conflicto sin exceder los 45 dias naturales; ademas que el procedimiento es sencillo y permite

que los trabajadores se sientan satisfechos con los resultados alcanzados.

En esta investigacion se tomd en consideracién a tres tipos de poblacién, en el método
cualitativo la muestra la componen expertos en derecho laboral, en el método cuantitativo la
muestra esta conformada por trabajadores y conciliadores, lo anterior permitié tener diferentes
percepciones y opiniones acerca del tema de investigacion, obteniendo resultados coincidentes

y que permitieron comprobar la problematica y la hipdtesis de la investigacion.

La comprobacién de la hipétesis de la investigacion, quedd plenamente aceptada vy
justificada de conformidad al analisis de las técnicas utilizadas para la recoleccidn de los datos,
asi como del analisis de regresién lineal y correlaciéon del instrumento 1 aplicado a los
trabajadores en el método cuantitativo, referente a la prueba de correlacién paramétrica de Karl
Pearson. De esta manera se validd que los principales elementos que inciden en la efectividad de
la reforma laboral del 2019, en la solucidn de conflictos, en sede prejudicial son: La conciliacién
prejudicial, el cumplimiento del principio de voluntariedad y la confianza en el método de
conciliacion, ademas, esto quedo fortalecido en el desarrollo del marco tedrico que sustentan las

variables de la hipdtesis descrita.

239



Se cumplié con el objetivo general de la investigacion, puesto que se demostré que los
principales elementos que inciden en la efectividad de la reforma laboral de 2019, en la solucién
de conflictos individuales, en sede prejudicial son: La conciliacion prejudicial, el cumplimiento del

principio de voluntariedad y la confianza en el método de conciliacién.

La justicia alternativa es el nuevo paradigma de acceso a la justicia laboral en México,
siendo una herramienta fundamental para que trabajadores y empleadores/patrones puedan
resolver sus conflictos ellos mismos; en tal razén, la conciliacién prejudicial tiene un papel
protagénico en la resolucién de las controversias, sin embargo, las partes pueden llegar a un
acuerdo de manera extrajudicial de conformidad al articulo 33 de la Ley Federal del Trabajo,
haciendo uso de los medios alternos de solucién de controversias, asimismo, las partes pueden
llegar a un acuerdo en la via jurisdiccional y de esta manera ponerle fin a su disputa, lo cual se
explica en el capitulo dos de esta investigacion, es por ello que se reafirma que por medio de la
reforma se apuesta a que los conflictos laborales sean resueltos de forma autocompositiva y que
solo en los casos necesarios y en los que no se logren acuerdos, se resuelvan a través del

procedimiento correspondiente en la via jurisdiccional.

La investigacién abordé un problema actual y prioritario para el sistema de justicia en
Meéxico, referente a la implementacidn y efectividad de la conciliacion prejudicial para la solucién
de los conflictos laborales, lo cual permite mejorar las condiciones laborales y la descongestion

de los tribunales.

Los resultados pueden contribuir a la elaboracién de politicas publicas para el
fortalecimiento del marco juridico laboral, fomentando el didlogo para la toma de decisiones mas
justas y pacificas, previendo impactos a mediano y largo plazo en areas claves como el bienestar

social, garantizando un futuro justo, sostenible y préspero para trabajadores y empleadores.

240



Los resultados obtenidos en esta investigacion son una aproximacién de la efectividad que
hasta este momento se esta logrando con la reforma laboral del 2019, en la solucién de conflictos

individuales en sede prejudicial en Nuevo Ledn, México.

Habra que esperar unos afios cuando ya no estén operando las Juntas de Conciliacion y
Arbitraje para evaluar los resultados de la Conciliacién Prejudicial en la soluciéon de conflictos a

través de la aplicacion de ésta en los Centros de Conciliacién.

Entre las limitaciones que se presentaron en la investigacion se encuentran el factor
tiempo, y el factor econdmico, puesto que hubiera sido importante aplicar las entrevistas y
encuetas en diferentes periodos para determinar si habria variaciéon en los resultados, asimismo,
esto limité que se aplicaran encuesta a los empleadores, para tener las expresiones de estos
desde sus experiencias en las audiencias de conciliacion. De igual manera, estos factores limitaron
que se pudieran aplicar las encuestas en otros centros de conciliacion en diferentes Estados de la
Republica. Lo cual hubiera contribuido a realizar un estudio comparativo, de la implementacion

de la reforma laboral a nivel nacional, a través de las técnicas utilizadas en el presente estudio.

10.5. Propuestas

Conforme a los resultados obtenidos de esta investigacidn se presentan las siguientes

propuestas:

e Realizar estudios por parte de investigadores con apoyo de los centros de
conciliacion a nivel nacional donde se puedan encuestar a expertos, trabajadores
y patrones y obtener de ellos las impresiones que tienen de sus experiencias
vividas en el procedimiento de conciliacidn.

e Promover el uso de la justicia alternativa en especial la conciliacién laboral desde
las instituciones correspondientes en materia de derecho del trabajo, y desde el
ambito académico para destacar su importancia como una herramienta de acceso

a la justicia al alcance de las partes.
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Difundir las bondades de la justicia alternativa y en particular el método de
conciliacidon, en las empresas para que llegue a conocimiento de los empleadores
y trabajadores la existencia de esta para la solucion de los conflictos de manera
pacifica y rapida.

Realizar capacitaciones por parte de las instituciones correspondientes en la
materia, a los empresarios y a los diversos sindicatos para que estos reproduzcan
y den a conocer los beneficios de la conciliacion a los trabajadores para que estos
tengan conocimientos de esta forma de solucién de los conflictos.

Los sindicatos deben apropiarse de la importancia de la justicia alternativa y en
especial la conciliacidn prejudicial para que estos puedan dar acompafiamiento a
los trabajadores en las audiencias de conciliacion.

Exhortar desde las instituciones correspondientes, al personal de los Centros de
Conciliacién que deben explicarles a los trabajadores en que consiste el
procedimiento de conciliaciéon, desde que presentan la solicitud, para que al
momento de la audiencia conciliatoria ya tengan conocimiento de que trata.
Promover desde las instituciones correspondientes en materia de derecho del
trabajo, la busqueda de solucion a los conflictos de manera pacifica, recurriendo a
los Centros de Conciliacién en aras de encontrar una solucion que genere
tranquilidad y equidad para ambas partes.

Fomentar desde las instituciones correspondientes en materia de derecho del
trabajo, asi como desde los espacios académicos y desde las organizaciones
sindicales, una cultura conciliatoria, para dejar atras ese pensamiento litigioso que
estuvo arraigado por siglos.

Elaborar politicas publicas relacionadas con el ambito laboral por medio de las
cuales se promuevan sociedades pacificas, basadas en el didlogo y el consenso.
Analizar a nivel nacional en que se esta fallando para que no se estén logrando las
cifras de casos resueltos en la via administrativa, para lo cual se requiere la

participacidn del Estado, las academias, centros de investigaciones, investigadores
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particulares, académicos, estudiantes, asi como de los operadores del sistema de
justicia laboral.
e El Estado debe asignar los recursos financieros necesarios y suficientes para el

adecuado desarrollo de las funciones de los Centros de Conciliacion.
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ANEXOS

Instrumento Cualitativo

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Buenos dias / Buenas tardes, mi nombre es Moisés Lopez, doctorante en Métodos Alternos de
Solucién de Conflictos por la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn, estoy realizando un estudio
de investigacion sobre “Los principales factores que inciden de manera integral en la eficacia de
la Reforma a la Ley Federal del Trabajo del 2019, en la solucién de conflictos laborales individuales

en el Estado de Nuevo Ledn”.

El objetivo de la presente entrevista es conocer su opinidn sobre el tema, razéon por la cual le
invito a sentirse libre en compartir sus ideas y conocimientos en este espacio, lo importante es su
opiniédn conforme su experiencia. Cabe aclarar que la informacién brindada, es confidencial y sera

destinada para fines académicos.

Variables demograficas.

Profesion: Escolaridad:
Oficio: Edad:

Cargo que ocupa:

Agradezco su tiempo y la informacién brindada.

No. Guion de preguntas

1 En el ejercicio de su profesidn, ¢ Cudl es su relacidn con los Métodos Alternos de Solucién de Conflictos?

2 Actualmente, ¢ Cudl es su relacion con la Conciliacion Laboral?

3 ¢Cudnto tiempo lleva haciendo uso de la Conciliacion Laboral?

4 Segun su experiencia, ¢ Cual es la importancia de la conciliacion como fase prejudicial?

s A su criterio, ¢La conciliacion como fase prejudicial, es un factor que incide en la eficacia de la reforma de la

Ley Federal del Trabajo del 2019, en la solucién de conflictos individuales laborales?
6 Desde su experiencia, ¢La conciliacion prejudicial ha ayudado a agilizar la solucion de conflictos?
7 Desde su experiencia ¢Cual es la importancia del respeto del principio de voluntariedad?

8 Desde su expertise ¢ Cuales son las consecuencias juridicas en caso quebrantar el principio de voluntariedad?
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10

11

12
13
14

15

16

17

18

19

20

21

En su experiencia, ¢ Considera usted que el conciliador debe ser el garante de cumplir con el principio de
voluntariedad, en la fase de conciliacion prejudicial?

En su opinidn, éEl cumplimiento del principio de voluntariedad permite que las partes puedan solucionar sus
conflictos individuales laborales, sin recurrir a la via judicial? ¢ Por qué?

Segun su experiencia, ¢ Considera que los casos resueltos en conciliacion prejudicial son por voluntad de las
partes?

Segun su experiencia, ¢ Existe confianza en la Conciliacién?

Segun su expertise, ¢Existe confianza en el nuevo sistema de justicia laboral?

Conforme a su expertise, ¢ Cudles son las causas por la que existe confianza en el método de conciliacién?
A su juicio, ¢Al existir confianza en el método de conciliacidn, las partes podran resolver sus conflictos
individuales laborales, en los Centros de Conciliacion?

Desde su punto de vista, ¢ Por qué fue necesaria la Reforma a la Ley Federal del Trabajo del 2019?

Con base en su experiencia, ¢ Considera que fue necesario el cambio de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje,
por Centros de Conciliaciéon Federales y Locales? ¢Por qué?

¢Qué considera usted que falté incluir en la Reforma Laboral del 2019, en relacién a la conciliacion como
método de solucién de conflictos?

éQué espera con la Reforma a la Ley Federal del Trabajo, respecto a la conciliacion como método de solucion
de conflictos?

Desde su punto de vista, ¢ De qué manera, los conflictos laborales individuales se podran resolver de manera
eficaz, con la reforma laboral del 2019?

Desde su punto de vista, ¢ Cudl ha sido el impacto de la reforma laboral del 2019, en Sede prejudicial?
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Instrumento Cuantitativo 1

La presente encuesta forma parte del proceso de investigacién para la elaboracién de la tesis
doctoral titulada: “Principales factores que inciden en la efectividad de la reforma laboral del
2019, en la solucion de conflictos individuales, en sede prejudicial, en el Estado de Nuevo Ledn,

México”.

El objetivo de esta encuesta es conocer su opinidn sobre el procedimiento de conciliacién
prejudicial, razén por la cual le invito a sentirse libre en compartir sus ideas en este espacio, lo
importante es su opinién conforme su experiencia en el procedimiento de conciliacién. Cabe
aclarar que la informacion y datos proporcionados, es confidencial y serd destinada para fines

académicos.

El encuestado manifiesta que comprende los fines, naturaleza y los motivos de la presente

encuesta y que su participacion es conforme su consentimiento y libre voluntad.

A su vez, el nivel de acuerdo se mide mediante una escala tipo Likert, que permite captar la
intensidad de la opinidn de los encuestados en relacidon con cada afirmacién presentada. En este

sentido, comprende los siguientes valores:

5 = Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo

Variables demograficas.

Profesion: Escolaridad:
Oficio: Edad:

Cargo que ocupa:
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Con base en lo anterior le invitamos a marcar con una X en el cuadro que se encuentra a la par

del items/pregunta que considere se ajuste mejor a su opinién. En caso de dudas el suscrito le

apoyara para su aclaracién. Le agradecemos por su apoyo y participacion.

Codificacién Preguntas/items 5
(CFP.1) La conciliacion prejudicial ayuda a resolver los conflictos laborales.

Se le explico la importancia de arreglar el conflicto mediante la conciliacion
(CFP.2)

prejudicial.

En el procedimiento usted tuvo la oportunidad de dialogar y expresar los motivos
(CFP-3) por el cual fue al trdmite de conciliacion.
(CFP.4) Se le exigié que se hiciera acompafiar de un abogado para que lo/la representara.
(CFP.5) Se le explico que el procedimiento de conciliacién prejudicial es gratuito.
(CFP.6) Su conflicto fue resuelto de manera rapida.

Previo a formalizar la solicitud recibid orientaciones sobre el procedimiento de
(CFP-7) conciliacién por parte de los funcionarios del Centro de Conciliacion.

Durante el procedimiento de conciliacion recibio orientaciones por parte de los
(CFP8) funcionarios del Centro de Conciliacidn.
(CFP.9) Considera que el acuerdo que firmd protege sus derechos como trabajador.
(Cpv.1) Durante el procedimiento se le permitié expresarse en libertad.
(CPv.2) El acuerdo que firmo fue por voluntad propia.
(Cpv.3) Se sintid presionado durante el procedimiento de conciliacién.
(CPv.4) Al firmar el acuerdo se evita un nuevo conflicto.
(CPv.5) Con la firma del convenio se puso fin al conflicto.
(CPv.6) Quedd conforme con el acuerdo que firmo.
(CPv.7) El procedimiento de conciliacidn se desarrolla de manera pacifica.
(CMC.1) El procedimiento de conciliacién fue confiable.

La confianza en el procedimiento de conciliacidn incidié en el arreglo del
(CMC.2)

conflicto.
(eMC.3) En el procedimiento se le permitié el momento para que usted se expresara con

libertad.
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(CMC.4)

(CMC.5)

(CMC.6)

(CMC.7)

(CMC.8)

(CMC.9)

(CMC.10)

(CMC.11)

(CMC.12)

(CMC.13)

(CMC.14)

(ERL.1)

(ERL.2)

(ERL.3)
(ERL.4)

(ERL.5)

(ERL.6)

En el procedimiento el conciliador les apoyd a encontrar posibles opciones a la
solucidn del conflicto.

Durante el procedimiento se le dijo que a través del acuerdo se le pone fin al
conflicto.

Durante el procedimiento de conciliacion se le respetd que propusiera las
soluciones para resolver el conflicto.

En el procedimiento de conciliacion hubo un trato igual para usted y su patrono o
el representante de este.

El lenguaje que se utilizé en el procedimiento de conciliacion fue sencillo.

Al final del procedimiento se les recordd los puntos en los que se alcanzaron
acuerdos.

Al final del procedimiento se les recordd los puntos que quedaron pendientes de
resolver.

Al final del procedimiento se resumieron los compromisos para ratificar lo
acordado.

Considera que se da un tiempo suficiente para analizar las propuestas para
resolver el conflicto.

Se le dijo la importancia de resolver el conflicto de manera pacifica.

Durante el procedimiento se le recordd que resolver el conflicto a través del

acuerdo, es econémico.
El procedimiento de conciliacidn brinda la rapidez para resolver los conflictos.

Por medio del procedimiento de conciliacién la forma de resolver los conflictos es

sencilla.
El procedimiento de conciliacion presenta facilidades para resolver los conflictos.
Su tramite se resolvio dentro de los 45 dias naturales.

El procedimiento de conciliacién le produjo resultados satisfactorios.

Recomendaria que los conflictos laborales se resuelvan por medio de la

conciliacién prejudicial.
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Instrumento Cuantitativo 2

La presente encuesta forma parte del proceso de investigacién para la elaboracién de la tesis
doctoral titulada: "Principales factores que inciden en la efectividad de la reforma laboral del
2019, en la solucion de conflictos individuales, en sede prejudicial, en el Estado de Nuevo Ledn,
México”, que se realiza para la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn en el programa de
Doctorado en Métodos Alternos de Solucidon de Controversias, bajo la autoria del Mtro. Moisés

David Lépez Pérez, contacto: moidav8719@gmail.com

El objetivo de esta encuesta es conocer su opinidon sobre el procedimiento de conciliacién
prejudicial, razén por la cual le invito a sentirse libre en compartir sus ideas en este espacio, lo
importante es su opinién conforme su experiencia en el procedimiento de conciliacidon. Cabe
aclarar que la informacion y datos proporcionados, es confidencial y sera destinada para fines

académicos.

El encuestado manifiesta que comprende los fines, naturaleza y los motivos de la presente

encuesta y que su participacion es conforme su consentimiento y libre voluntad.

A su vez, el nivel de acuerdo se mide mediante una escala tipo Likert, que permite captar la
intensidad de la opinidn de los encuestados en relacidn con cada afirmacién presentada. En este

sentido, comprende los siguientes valores:

5 = Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo

Variables demograficas.

Profesidn: Escolaridad:
Oficio: Edad:

Cargo que ocupa:
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Con base en lo anterior, le invitamos a marcar la opcién que considere se ajuste mejor a su

opinién. Le agradecemos por su apoyo y participacion.

Codificacién Preguntas/l’tems 1
(COPR.1) La conciliacion prejudicial ayuda a resolver los conflictos laborales.

En el procedimiento de conciliacion se les explica a las partes la importancia
(COPR.2)

de resolver el conflicto mediante este método.
(COPR.3) En el procedimiento las partes tienen la oportunidad de dialogar.

En el procedimiento las partes tienen la oportunidad de exponer sus
(COPR.4)

diferencias.
(COPR.5) Los acuerdos alcanzados son decisién de las partes.
(COPR.6) Se les explica a las partes que el procedimiento de conciliacién es gratuito.
(COPR.7) Mediante la conciliacion los conflictos se resuelven de manera agil.

Previo a formalizar la solicitud se orienta a las partes sobre el procedimiento
(COPR.8)

de conciliacidn.
(COPR.9) Durante el procedimiento se orienta a las partes sobre la conciliacién.
COPR.10 Al suscribir los acuerdos se garantizan los derechos de las partes.

Durante el procedimiento se les permite a las partes que se expresen en
(CUPRVO.1)

libertad.

Con la conciliacién se busca que los acuerdos que suscriben las partes sean
(CUPRVO.2)

cumplidos.
(CUPRVO.3) Al suscribir el acuerdo las partes, podria evitar que se repita el conflicto.
(CUPRVO.4) La solucion del conflicto se culmina con el acuerdo.
(CUPRVO.5) El procedimiento de conciliacidn se desarrolla de manera pacifica.
(CUPRVO.6) El procedimiento se desarrolla de manera transparente.
(CUPRVO.7) El procedimiento de conciliacién genera confianza entre las partes.
(CUPRVO.8) La confianza en la Conciliacidn sirve para el arreglo del conflicto.
(COMECO.1) Durante el procedimiento, se coadyuva a las partes a reconocer sus derechos.
(COMECO0.2) En el procedimiento se les apoya a las partes a encontrar solucion al conflicto.
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(COMECO.3)

(COMECO.4)

(COMECO.5)

(COMECO.6)

(COMECO.7)

(COMECO.8)

(COMECO.9)

(COMECO.10)

(COMECO.11)

(EFRELA.1)

(EFRELA.2)

(EFRELA.3)

(EFRELA.4)

(EFRELA.5)

(EFRELA.6)

(EFRELA.7)

(EFRELA.8)

(EFRELA.9)

En el procedimiento se les recuerda a las partes que resolver la controversia a
través de un acuerdo, le pone fin al conflicto.
En el procedimiento, se respeta que las partes propongan las soluciones para

resolver el conflicto.
El lenguaje que se utiliza durante el procedimiento de conciliacion es sencillo.

Al final del procedimiento se les recuerda a las partes los puntos en los que se
alcanzan acuerdos.

Al final del procedimiento se les recuerda a las partes los puntos que quedan
pendientes por resolver.

Al final del procedimiento se les resume a las partes los compromisos para que
ratifiquen lo acordado.

En el procedimiento se les otorga a las partes un tiempo suficiente para que
analicen las propuestas para solucionar el conflicto

Resolver los conflictos a través del procedimiento de conciliacion es
econdmico para las partes.

Durante el procedimiento se les explica a las partes los efectos juridicos de los

acuerdos.
El procedimiento de conciliacidn es sencillo para la solucién de los conflictos.

El procedimiento de conciliacién brinda flexibilidad para la solucidn de los

conflictos

Las solicitudes se estan resolviendo dentro de los 45 dias naturales.

El procedimiento de conciliacidén produce resultados satisfactorios.

El procedimiento de conciliacion brinda los elementos necesarios para
solucionar los conflictos.

El procedimiento de conciliacidon estd alcanzando los objetivos planteados en
la reforma laboral del 2019.

El procedimiento de conciliacidn prejudicial se ajusta a las realidades laborales
del Estado de Nuevo Ledn.

La conciliacién prejudicial es la via adecuada para resolver los conflictos
laborales individuales.

La conciliacién prejudicial es la via adecuada para resolver los conflictos

laborales colectivos.
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