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INTRODUCCION

En un mundo donde los desacuerdos y las tensiones parecen preva-
lecer, se alza un libro lleno de esperanza y busqueda de soluciones:
“Métodos alternos de resolucion de conflictos laborales: nuevos enfo-
ques para los trabajos actuales’” Desde sus paginas, se despliega un
abanico de conocimientos y reflexiones que nos invitan a explorar
caminos menos convencionales para superar los obstaculos y en-
contrar la paz en el ambito laboral.

El primer capitulo se adentra en los métodos alternativos para
la solucién de conflictos, revelando las caracteristicas de la concilia-
cion, la mediacion y el arbitraje. Pero también nos confronta con la
cruda realidad de la violencia laboral y nos presenta enfoques para
tratar los conflictos desde una perspectiva transformadora.

A medida que avanzamos, nos sumergimos en la historia labo-
ral de México, recorriendo las leyes y bases que han configurado el
panorama actual. El federalismo de la legislacion laboral y el cor-
porativismo mexicano cobran vida, mientras descubrimos la evolu-
cion de las normativas y las reformas estructurales que han dejado
su huella en el tejido social.

Pero este libro no se limita a la teoria y los marcos legales, tam-
bién nos sumerge en la narrativa apasionante de los sindicatos en
México. Desde los tiempos del régimen autoritario hasta la demo-
cratizacion politica, presenciamos las luchas sindicales que han
forjado un nuevo camino. Las reformas laborales y su impacto en
la contratacioén colectiva son desentranadas, revelando las transfor-
maciones en la relacion entre el Estado y los sindicatos.
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A medida que avanzamos por sus paginas, el libro nos adentra
en los propios conflictos laborales, desentrafnando su definicién,
caracteristicas y tipologia. Pero también nos brinda una visidén es-
peranzadora al presentarnos nuevos enfoques y modelos de reso-
lucion, explorando la gestion del conflicto en el lugar de trabajo.

Sin embargo, la verdadera joya de esta obra se encuentra en el
capitulo dedicado a los Métodos Alternativos de Solucién de Conflic-
tos -MAsSC- en el trabajo. Aqui, se despliega la esencia de la negocia-
ciéon colectiva y se nos invita a explorar la mediacion laboral como
una herramienta poderosa para transformar las relaciones labora-
les. Descubrimos cémo la mediacién puede ser un faro de luz en los
conflictos derivados de la relacién laboral, abriendo las puertas a un
didlogo constructivo y la construccion de acuerdos duraderos.

“Métodos alternos de resolucion de conflictos laborales: nuevos
enfoques para los trabajos actuales”. Es una guia esencial para aque-
llos que buscan una nueva forma de abordar los desafios laborales.
Es un testimonio de que la colaboracién, el entendimiento mutuo y
la busqueda de soluciones justas pueden allanar el camino hacia la
armonia. En cada pagina, encontramos inspiracién para construir
un entorno laboral mas equitativo y satisfactorio.
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CAPITULO PRIMERO
METODOS ALTERNATIVOS
PARA LA SOLUCION DE CONFLICTOS

La conciliacidon es un mecanismo alternativo de solucion de con-
flictos por medio del cual dos o mas personas gestionan la solucién
directa de sus diferencias, con la ayuda de un tercero neutral y cali-
ficado (diferente al juez) denominado conciliador?.

En cuanto a las técnicas que existen de solucién alternativa de
conflictos, la mediacion tiene sus caracteristicas propias. Los pro-
cesos mediadores son el resultado de un largo proceso de cambio,
en especial en la gestion innovadora del tiempo y el espacio como
técnicas organizativas de las demandas del sistema de relaciones.
Esto se logra mediante la mediacion interpersonal e individual, es-
tableciendo una nueva comprensién de la relacién entre el sistema
y el entorno, el individuo y el entorno y la sociedad y el individuo®.

La mediacion representa nuevas formas y nuevas culturas de
gestion de conflictos y, por ende, una nueva cultura de la justicia.
Se basa en la premisa de que el conflicto puede convertirse en un
sistema distributivo donde predomine la razén, donde nadie pier-
de, en donde la decision sobre la solucion del conflicto no implica
un juicio, es decir, nadie tiene razon. Para lograrlo, se requiere un

1  HERNAN TRujiLLO ToVAR. Estudio sobre los conflictos laborales y los mecanismos
de solucion en el sector publico de Colombia, Bogota, 01T, 2016, disponible en
[https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-lima/
documents/genericdocument/wcms_561227.pdf].

2 ANNAMARIA RUFINO. “Derecho mediador”, Anales de la Cdtedra Francisco Sudrez, vol.
43,2009, pp. 267 a 284, disponible en [https://revistaseug.ugr.es/index.php/acfs/
article/view/828].
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enfoque constructivo y comunicativo orientado hacia el futuro, sin
aferrarse al pasado y garantizando que el acuerdo sea controlado y
alcanzado de manera colaborativa3.

En este sentido, lo que se comparte no son los elementos gene-
rales o las circunstancias iniciales, sino el propio acuerdo y su ca-
racter prospectivo. El acuerdo se convierte en una herramienta de
evaluacién y medida de lo que es ineludible para satisfacer los inte-
reses personales. De esta manera, la mediacién da voz al conflicto y
al mismo tiempo reduce la actitud defensiva que justificé y dio sen-
tido al surgimiento del sistema institucional moderno*. La cultura
de la mediacién puede compartir algunas similitudes con las prac-
ticas cooperativas, en especial a medida que la sociedad mundial se
sobrepone a las estructuras tradicionales de la misma. Desde esta
perspectiva, la mediacién se ve como una evolucién posterior de los
métodos alternativos de resolucion de conflictos en correlaciéon con
las practicas cooperativas®.

La historia laboral en México ha estado marcada por una serie
de leyes y regulaciones que han evolucionado a lo largo del tiempo.
A continuacioén, se describen algunos de los hitos mas significativos
de la historia laboral mexicana a través de sus leyes.

En 1917, la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexi-
canos® fue promulgada, la cual incluia disposiciones importantes
en materia laboral. En particular, el articulo 123 establece los dere-
chos de los trabajadores, como el derecho a la sindicalizacién, a la
huelga y a un salario minimo. También establecia la jornada laboral
de ocho horas y la prohibicién del trabajo infantil.

En 1931 se promulgé la Ley Federal del Trabajo’, que fue la pri-
mera ley laboral que regula las relaciones entre los empleados y los

3 [dem.
4 [dem.
5 [dem.
6 Constituciéon Politica de los Estados Unidos Mexicanos, Diario Oficial de la

Federacion, de 5 de febrero de 1917, disponible en [https://www.diputados.gob.mx/
LeyesBiblio/pdf/CPEUM.pdf].

7  LeyFederal del Trabajo de 18 de agosto de 1931, Diario Oficialn.° 51, de 28 de agosto
de 1931.
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empleadores en México. Esta ley establecié los derechos y obliga-
ciones de ambas partes, incluyendo la duraciéon de la jornada labo-
ral, el salario minimo y la obligacién de las empresas de proporcio-
nar a sus trabajadores ciertas prestaciones sociales.

En 1973 se promulgé la Ley del Instituto Mexicano del Seguro
Social -1Mss-8, que establecio el sistema de seguridad social en Mé-
xico. Esta ley instaur6 el derecho de los trabajadores a la seguridad
social, incluyendo atencién médica, pensiones y prestaciones de in-
validez y vejez.

En 1963 se promulgo6 la Ley Federal de los Trabajadores al Ser-
vicio del Estado®, que establece los derechos y obligaciones de los
empleados del sector publico. Esta ley decret6 que los empleados
del sector publico tienen derecho a la sindicalizacidn, a la huelga y
ala negociacion colectiva.

En 1995 se promulgé la Ley del Seguro Social'?, que reform¢ el
sistema de seguridad social en México. Esta ley estableci6 el dere-
cho de los trabajadores a la seguridad social, asi como el derecho de
los trabajadores independientes y los trabajadores del sector infor-
mal a afiliarse al -1mMss-.

En 2012 se promulgé la Ley Federal del Trabajo, que reformo
la Ley Federal del Trabajo de 1970. Esta ley establecié nuevos de-
rechos y obligaciones para los empleados y empleadores, como el
derecho alano discriminacion y el derecho a la desconexion digital.

En sintesis, la historia laboral de México ha sido moldeada por
una serie de leyes y regulaciones que han establecido los derechos y
obligaciones de los trabajadores y los empleadores. Estas leyes han

8  Leydel Seguro Social de 22 de febrero de 1973, Diario Oficial n.° 8, de 12 de marzo de
1973, disponible en [http://www.imss.gob.mx/sites/all/statics/pdf/leyes/4129_
LSS_1973.pdf].

9  Ley Federal de los Trabajadores al servicio del Estado, reglamentaria del apartado
B) del articulo 123 Constitucional, Diario Oficial n.° 48, de 28 de diciembre de 1963,
disponible en [https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LFTSE.pdf].

10 Ley del Seguro Social de 19 de diciembre de 1995, Diario Oficial de la Federacién n.°
19, de 21 de diciembre de 1995, disponible en [https://www.imss.gob.mx/sites/all/
statics/pdf/leyes/LSS.pdf].
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evolucionado con el tiempo para adaptarse a las necesidades de la
sociedad mexicana y para proteger los derechos de los trabajadores.

El articulo 123 de la Constitucién Politica de México constitu-
ye el cimiento primordial de las interacciones laborales en el pais.
Este apartado sienta las bases de los derechos y deberes tanto de
los trabajadores como de los empleadores, ademas de fijar las con-
diciones laborales minimas, la duracién de la jornada de trabajo, la
remuneracion y los beneficios sociales.

Entre los derechos de los trabajadores establecidos en el arti-
culo 123 se incluyen el derecho a la sindicalizacién, a la huelga, a un
salario digno, a la seguridad social y a la igualdad de oportunida-
des. También se establece la proteccion de los trabajadores contra
la discriminacidn, el trabajo forzado y la explotacién laboral.

Por otro lado, los empleadores tienen la obligaciéon de propor-
cionar condiciones de trabajo seguras y saludables, asi como de
respetar los derechos de los trabajadores. También tienen la obliga-
cion de proporcionar un salario justo y prestaciones sociales, tales
como seguro social, aguinaldo y vacaciones.

Ademas, el articulo 123 establece las condiciones minimas de
trabajo, incluyendo una jornada laboral maxima de ocho horas dia-
rias, una semana laboral de 48 horas y un descanso semanal obliga-
torio. También establece el salario minimo, que debe ser suficiente
para cubrir las necesidades basicas de los trabajadores y sus familias.

Otro aspecto importante del articulo 123 es la regulacion de la
relacion entre empleadores y trabajadores en caso de conflicto. La
ley establece procedimientos para la negociacion colectiva y la solu-
cion de conflictos laborales, incluyendo la mediacion y el arbitraje.

Como se mencion6 con anterioridad el articulo establece los de-
rechos y obligaciones de los trabajadores y empleadores, asi como
las condiciones minimas de trabajo, el salario y las prestaciones so-
ciales. Ademas, regula la relacion entre empleadores y trabajadores
en caso de conflicto, con procedimientos para la negociacién colec-
tiva y la soluciéon de conflictos laborales.

El federalismo de la legislacion laboral en México es un prin-
cipio fundamental que establece que la regulacién del trabajo y
las relaciones laborales es competencia tanto del gobierno federal
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como de los gobiernos estatales. Esto significa que tanto la federa-
cién como los estados, tienen la capacidad de legislar y aplicar las
leyes laborales.

El federalismo de la legislacion laboral se encuentra establecido
en la Constitucidon Politica de los Estados Unidos Mexicanos, especi-
ficamente en el articulo 123. Este articulo establece que el Congreso
de la Union tiene la facultad de legislar en materia de trabajo, mien-
tras que los estados pueden legislar en materia de trabajo local.

Ademas, el articulo 124 de la Constitucion establece que los tra-
bajadores del sector publico estan sujetos a la ley federal del trabajo,
mientras que los trabajadores del sector privado estan sujetos ala ley
federal del trabajo y a las leyes laborales estatales correspondientes.

En este sentido, cada estado en México tiene su propia ley la-
boral, que complementa y adapta las disposiciones de la ley federal
del trabajo a las necesidades y particularidades de su territorio y
su poblacién. Estas leyes estatales pueden establecer condiciones
y derechos adicionales para los trabajadores, siempre y cuando no
contradigan las disposiciones de la ley federal del trabajo.

El federalismo de la legislacién laboral en México ha permitido
una mayor flexibilidad en la regulacion del trabajo y las relaciones
laborales, al consentir que cada estado adapte las leyes a sus nece-
sidades especificas. Sin embargo, también puede generar una falta
de homogeneidad en las condiciones laborales en todo el pais, lo
que puede afectar la proteccién de los derechos de los trabajadores.

El federalismo de la legislacion laboral en México es un princi-
pio fundamental que permite a la federacién y a los estados legislar
y aplicar las leyes laborales. Este principio se encuentra establecido
en la Constitucion y permite una mayor flexibilidad en la regulacién
del trabajo, pero puede generar falta de homogeneidad en las con-
diciones laborales en todo el pais.

Ahora bien, por otro lado, el corporativismo mexicano es un
modelo politico y social que se desarroll6 en México durante la pri-
mera mitad del siglo XX y que se caracterizé por la estrecha colabo-
racion entre el Estado, los sindicatos y los empresarios en la toma
de decisiones econdémicas y politicas.
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Este modelo se basaba en la creencia de que la colaboracién
entre el Estado, los sindicatos y los empresarios, era necesaria para
lograr el desarrollo econdmico y social del pais. Para ello se estable-
cieron una serie de instituciones y organizaciones que representa-
ban a los diferentes sectores de la sociedad, y que participaban en
la toma de decisiones a nivel nacional.

Entre las instituciones mas importantes del corporativismo
mexicano se encontraban el Partido Revolucionario Institucional
-PRI-, que gobernd México desde su fundacion en 1929 hasta el
2000, y la Confederacion de Trabajadores de México -CcTM-, que
agrupaba a la mayoria de los sindicatos del pais y que colaboraba
estrechamente con el gobierno.

El corporativismo mexicano tuvo un fuerte impacto en el ambi-
to laboral, ya que se establecieron una serie de leyes y regulaciones
que favorecian a los sindicatos y limitaban la capacidad de los em-
pleadores para despedir a los trabajadores. También se establecie-
ron numerosos programas sociales y de proteccién al trabajador,
como el sistema de seguridad social y el seguro de desempleo.

Sin embargo, el corporativismo mexicano también fue criticado
por su falta de democracia y transparencia, ya que las decisiones
eran tomadas por un pequeio grupo de lideres politicos y sindica-
les sin la participacidn activa de la sociedad civil. También se argu-
mentaba que este modelo fomentaba la corrupciéon y el abuso de
poder por parte de los lideres sindicales y politicos.

En las ultimas décadas el corporativismo mexicano ha ido per-
diendo terreno y se ha producido una mayor apertura y partici-
pacion de la sociedad civil en la toma de decisiones econémicas y
politicas. Sin embargo, todavia existen vestigios de este modelo en
algunos sectores de la sociedad y en la estructura de algunas insti-
tuciones y organizaciones.

En conclusion, el corporativismo mexicano fue un modelo poli-
tico y social que se desarroll6 en México durante la primera mitad
del siglo xx y que se caracterizé por la estrecha colaboracién en-
tre el Estado, los sindicatos y los empresarios. Este modelo tuvo un
fuerte impacto en el ambito laboral y establecié numerosas leyes y
regulaciones que favorecian a los trabajadores. Sin embargo, tam-
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bién fue criticado por su falta de democracia y transparencia, y ha
ido perdiendo terreno en las ultimas décadas.

Con el propésito de ajustarse a los cambios actuales del entor-
no laboral y enriquecer las circunstancias de la Ley Federal del Tra-
bajo -LFT- de 1970, esta legislacion laboral establece las pautas y
directrices para las interacciones laborales en México. Considerada
como una de las mas trascendentales y sofisticadas de México, la -
LFT- ha experimentado diversas modificaciones a lo largo del tiem-
po con el fin de adecuarse a las exigencias y requerimientos tanto
de los trabajadores como de los empleadores.

La -LFT-de 1970 establece una serie de derechos y obligacio-
nes, tanto para los empleadores como para los trabajadores y esta-
blece las condiciones minimas de trabajo en México. Algunos de los
aspectos mas importantes de la ley son los siguientes:

e Horarios de trabajo: 1a ley establece que la jornada laboral no
debe exceder de ocho horas al dia ni de 48 horas a la semana.

e Salarios: 1a ley establece que los trabajadores deben recibir
un salario justo y equitativo que les permita satisfacer sus
necesidades basicas.

e Prestaciones: la ley establece que los trabajadores tienen
derecho a recibir prestaciones como aguinaldo, vacaciones,
prima vacacional, seguro social y fondo de ahorro.

e Derechos laborales: 1a ley establece que los trabajadores tie-
nen derecho a la libertad sindical, la negociacién colectiva,
la huelga y la proteccidn contra el despido injustificado.

e Seguridad e higiene en el trabajo: la ley establece que los
empleadores deben garantizar condiciones de seguridad e
higiene en el trabajo para prevenir accidentes y enfermeda-
des laborales.
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La Ley Federal del Trabajo de 1970 ha sido objeto de varias
reformas a lo largo de los afios. En 2019, se aprob6 una reforma
laboral que establecié la democracia sindical y la justicia laboral
como principios fundamentales para la regulacién de las relaciones
laborales.

Dicha legislacion define los derechos y deberes tanto de los em-
pleadores como de los trabajadores y determina los requisitos la-
borales minimos en México. A lo largo del tiempo se han introduci-
do diversas modificaciones a esta ley, con el propésito de adecuarse
alas necesidades y requerimientos planteados por los trabajadores
y empleadores.

Las reformas estructurales y virtuales son dos tipos de refor-
mas que han sido implementadas en México en los ultimos afios
con el objetivo de mejorar la economia y las condiciones laborales
del pais.

Las reformas estructurales se refieren a las reformas que bus-
can modificar las estructuras econémicas y politicas del pais, ade-
mas de crear un entorno mas favorable para la inversion y el cre-
cimiento econdmico. Algunas de las reformas estructurales mas
importantes en México han sido la energética, la fiscal y la educa-
tiva. La reforma energética busco abrir el sector energético a la in-
versién privada, la reforma fiscal busc6 mejorar la recaudacién y la
equidad fiscal, y la reforma educativa busc6 mejorar la calidad de la
educacion en México.

Por otro lado, las reformas virtuales son aquellas que buscan
modernizar la economia y mejorar la productividad mediante el
uso de tecnologia y la digitalizacion, ademas de mejorar la eficien-
cia y la competitividad en el mercado laboral. Algunas de las refor-
mas virtuales mas importantes en México han sido la implemen-
taciéon del comercio electrénico, la digitalizacion de tramites, y la
implementacion de herramientas de teletrabajo.

Ambos tipos de reformas tienen el objetivo de mejorar la eco-
nomiay las condiciones laborales en México. Sin embargo, las refor-
mas estructurales buscan modificar las estructuras politicas y eco-
nomicas del pais a largo plazo, mientras que las reformas virtuales
buscan mejorar la eficiencia y la competitividad a corto plazo.
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En los afios recientes, en México se han implementado dos cate-
gorias de reformas, denominadas reformas estructurales y virtua-
les con la finalidad de impulsar el progreso econémico y mejorar
las condiciones laborales en el pais. Ambos tipos de reformas per-
siguen el objetivo comin de aumentar la eficiencia y la competiti-
vidad en el mercado laboral. Sin embargo, las reformas estructura-
les buscan modificar a largo plazo las estructuras politicas y eco-
nomicas del pais, mientras que las reformas virtuales tienen como
propdsito mejorar la eficiencia de manera inmediata a través de la
incorporacién de tecnologia y la digitalizacidon.

[. MEDIACION LABORAL

La mediacion, como un enfoque alternativo para resolver disputas,
es un medio que busca alcanzar un acuerdo o resolucion entre los
involucrados con la ayuda de un tercero neutral. Si las partes llegan
a un acuerdo de forma auténoma y libre, ese acuerdo tiene validez
y es obligatorio para ellos'!.

En el contexto de la mediacidn laboral, su objetivo principal es
lograr una solucién independiente del conflicto. Para ello, se desig-
na un organismo de mediacion que interviene en la disputa y facili-
tala busqueda de un posible acuerdo entre las partes. Sin embargo,
son las partes las Unicas con la capacidad de llegar a un acuerdo o
reconocer la falta de entendimiento!2.

Algunas caracteristicas importantes de la mediacién son las si-
guientes:

e Neutral e imparcial: el mediador no impone sus propias opi-
niones o criterios en la toma de decisiones y no muestra fa-
voritismo hacia ninguno de los participantes.

11 TrujiLLO TOVAR. Estudio sobre los conflictos laborales y los mecanismos de solucion en
el sector ptiblico de Colombia, cit.
12 fdem.
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Voluntaria: 1as personas involucradas deciden de manera li-
bre si desean iniciar o interrumpir el proceso de mediacion
sin sufrir consecuencias negativas.

Confidencial: lo que se discute durante las sesiones de media-
cién no se utiliza fuera del proceso, a menos que se detecte
un hecho que pueda constituir una supuesta falta o delito.

Flexible: el proceso de mediacion se adapta a las caracteris-
ticas y necesidades especificas de los participantes.

Autodeterminacién de las partes: son las propias partes las
que generan alternativas y opciones de solucién al conflic-
to, llegando a acuerdos construidos por ellos mismos que
satisfacen sus intereses!3.

II. CARACTERISTICAS DE LA CONCILIACION

La conciliacién es un instrumento fundamental en la resolucion de
conflictos que busca fomentar el didlogo y la biisqueda de solucio-
nes mutuamente aceptables entre los participantes involucrados.
Se caracteriza por ser un proceso confidencial y voluntario, en el
cual un tercero imparcial, llamado conciliador, facilita la comunica-
cién y el entendimiento entre las partes en disputa'®.

Algunas de las principales caracteristicas de la conciliacién son:

La conciliacién es una herramienta efectiva para resolver
conflictos.

13

[dem.

14 HERNAN TRUJILLO ToVAR. Estudio sobre los conflictos laborales y los mecanismos
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e Esunmétodo en el que las partes llegan a un acuerdo o con-
senso por su propia voluntad para resolver el conflicto.

e La conciliacién extrajudicial se considera una medida pre-
ventiva, ya que busca solucionar el conflicto antes de recu-
rrir a un proceso legal.

e En sentido estricto, la conciliacién no es una actividad ju-
dicial ni implica un proceso legal, ya que el conciliador no
interviene para imponer una solucion a las partes. Son las
partes quienes toman decisiones de manera auténoma.

e La conciliacién abarca todo tipo de conflictos que sean sus-
ceptibles de ser negociados, y puede aplicarse a personas
cuya capacidad de transaccidn no esté limitada por la ley.

e La conciliacion es el resultado de una actuacién que se en-
cuentra reglada por el legislador®.

III. ARBITRAJE

El arbitraje es un método en el cual las partes acuerdan de manera
voluntaria delegar la resolucién de un conflicto a un tercero im-
parcial, y aceptan previamente la solucién dictada por este tercero.
Dado que se trata de un proceso extrajudicial opcional para resol-
ver disputas, requiere el consentimiento explicito de las partes en
conflicto para someterse a la decisiéon imparcial del arbitro o ar-
bitros, quienes pueden contar con la asistencia de expertos si lo
consideran necesario’®.

No es necesario haber agotado previamente el proceso de me-
diacién para iniciar un procedimiento de arbitraje. Ambos proce-
sos pueden llevarse a cabo de manera independiente, aunque en
algunas ocasiones, cuando la mediacién concluye sin un acuerdo

15 Idem.
16 Idem.
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sustancial entre las partes, estas pueden acordar transformar el
proceso de mediacién en un arbitraje?’.

IV. CONFLICTOS LABORALES

Los conflictos laborales pueden presentar diferentes niveles de
relevancia, ya sean de naturaleza individual o colectiva, y pueden
estar confinados a un unico lugar de trabajo o extenderse a mul-
tiples empresas. Estos conflictos tienen diversas causas, que van
desde simples quejas de empleados sobre el incumplimiento de de-
rechos, protestas de grupos de trabajadores acerca de condiciones
laborales peligrosas o insalubres, hasta huelgas en las que todos los
empleados de un sitio de trabajo se unen para oponerse a la prohi-
bicién de formar un sindicato en defensa de sus intereses.

Los conflictos laborales se pueden clasificar segtin el tipo de
interés, siendo individuales o colectivos y segtn la naturaleza del
conflicto, ya sea juridico, de interpretacién o relacionado con de-
rechos. También pueden ser conflictos econémicos o de intereses,
y pueden surgir conflictos entre sindicatos (conflictos intersindi-
cales) o dentro de un mismo sindicato (conflictos intrasindicales).
Ademas existen otros tipos de conflictos, como aquellos relaciona-
dos con el desconocimiento de la organizacién sindical, practicas
antisindicales, defensa de lo publico estatal, procesos de privatiza-
cién o reestructuracion, modelos econémicos, agenda legislativa o
gubernamental, politicas comerciales en los tratados de libre co-
mercio -TLC- o de la Organizacién para la Cooperacién y el Desa-
rrollo Econémicos -0CDE-12,

Las relaciones laborales abarcan las interacciones entre tra-
bajadores y empleadores, y la dindmica de estas interacciones se
ve influenciada por sus valores, el poder que ejercen, el entorno
en el que se desenvuelven y el tipo de conflicto que estan tratan-
do de resolver. Muchos conflictos se resuelven mediante el didlogo

17 TrujiLLO TOVAR. Estudio sobre los conflictos laborales y los mecanismos de solucion en
el sector ptiblico de Colombia, cit.
18 fdem.
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basado en consenso, negociacion y acuerdos entre las partes. Sin
embargo, cuando los acuerdos y la negociacion fracasan, se requie-
re la intervencién de terceros para ayudar a resolver el conflicto.
Determinadas modalidades de intervencion, como la conciliacién
o mediacidn, se contintlan sustentando en el acuerdo mutuo entre
las partes, mientras que el arbitraje y la resolucion judicial implican
la participacion de terceros encargados de determinar la forma en
que se resolvera el conflicto.

Las partes en conflicto pueden recibir asistencia de entidades
gubernamentales como secretarias de trabajo, comisiones u orga-
nismos independientes financiados por el Estado, o también de em-
presas privadas. La eficacia de un sistema de relaciones laborales
depende en gran medida de la naturaleza y calidad del sistema de
gestion de conflictos y los servicios que se ofrecen. Fortalecer y re-
vitalizar estos proveedores de servicios, e incluso en algunos casos
reestructurar y reorganizarlos, son elementos fundamentales de un
sistema de relaciones laborales que busca resolver problemas sin
recurrir a la resolucién judicial a través de tribunales®.

V. VIOLENCIA LABORAL

La violencia laboral ha sido definida por la Organizacion
Internacional del Trabajo -0IT- como “cualquier accién, todo in-
cidente o comportamiento que no puede considerarse una actitud
razonable y con el cual se ataca, perjudica, degrada o hiere a una
persona dentro del marco de su trabajo o debido directamente al
mismo”?°. Y se puede dar en muchas aristas diferentes, desde la vio-
lencia fisica entre trabajadores hasta el acoso laboral por parte de

19 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Sistemas de resolucién de conflictos la-
borales: directrices para la mejora de rendimiento, Turin, Centro Internacional de
Formacién de la o1tT, 2013, disponible en [https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/
public/---ed_dialogue/---dialogue/documents/publication/wcms_337941.pdf].

20 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. La violencia en el trabajo. Educacién
Obrera 2003/4, n.° 133, ort, 2003, disponible en [https://www.ilo.org/wcmsp5/
groups/public/@ed_dialogue/@actrav/documents/publication/wcms_117581.
pdf], p. 14.
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los empleadores. El problema de la violencia laboral es que tiende
a no ser percibida por aquel que esta siendo victima de la misma.

VI. ENFOQUES PARA TRATAR LOS CONFLICTOS

Por lo general hay cuatro enfoques comunes para resolver conflic-
tos, los cuales, segiin TRUJILLO, son los siguientes:

e Elenfoque de elusion: cuando una parte opta por no abordar
el conflicto en absoluto.

e El enfoque de poder: cuando una parte utiliza la coercion
para obligar a la otra a hacer lo que desea.

e El enfoque de derechos: cuando una parte recurre a normas
legales o principios de equidad para resolver el conflicto.

e El enfoque de consenso: cuando una parte se esfuerza por
buscar una solucién conciliadora, de compromiso o que
aborde las necesidades subyacentes??.

A menudo, el enfoque utilizado para resolver conflictos sigue esta
secuencia mencionada con anterioridad, pero idealmente el enfo-
que deberia invertirse, iniciando por el consenso, luego los dere-
chos, y en dltima instancia el poder, y descartando la elusién por
completo.

Los conflictos deben ser abordados en lugar de evitarlos. Es im-
portante que sean atendidos de manera adecuada y oportuna, y, en
primer lugar, buscar una solucién interna entre los participes invo-
lucrados en los conflictos. Sin embargo, esto requiere que ambas
partes estén dispuestas a comunicarse y hacer el esfuerzo necesa-
rio para llegar a acuerdos.

21 TrujiLLO TOVAR. Estudio sobre los conflictos laborales y los mecanismos de solucion en
el sector ptiblico de Colombia, cit.
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VII. MEDIACION SINDICAL

La mediacion por parte de un sindicato resulta efectiva para abor-
dar la violencia laboral, ya que este respaldo contribuye a reducir la
desigualdad congénita de poder entre la victima y el agresor?2.

La cooperacion en el lugar de trabajo puede existir tanto en em-
presas con sindicatos como en aquellas que no los tienen. En el caso
de las empresas sindicalizadas, es importante que las iniciativas de
cooperacion involucren a los representantes sindicales y no se uti-
licen como una forma de aislar o reemplazar sus participaciones en
las actividades de la compafiia. En ausencia de sindicatos, los em-
pleados atin pueden elegir representantes y participar de manera
productiva en actividades de cooperacion laboral?:.

Las relaciones laborales colectivas suelen ser de larga dura-
cién, ya que los sindicatos son organizaciones establecidas de for-
ma indefinida, y en la practica se mantienen asi. En este contexto,
la mediacién se presenta como una opcién adecuada para resolver
conflictos entre sindicatos y empleadores. Sin embargo, en las re-
laciones laborales colectivas, el uso de la mediacion ha disminuido,
aparentemente debido a regulaciones que han limitado su alcance
y la han obligado a brindar soluciones, lo cual no concuerda con la
esencia misma de la mediacion?*.

Cuando las organizaciones sindicales presentan su pliego de re-
clamos al empleador, comienza la negociacion colectiva, un proceso
que puede pasar por cinco etapas. En primer lugar esta la instala-
cion, donde ambas partes establecen su representacion y acuerdan
las reglas que regiran el proceso de negociacion. En segundo lugar

22 ANDREA PALMA CONTRERAS, MAGDALENA AHUMADA MUNOZ y ELISA ANSOLEAGA
MoORENO. “;Cémo afrontan la violencia laboral los trabajadores/as chilenos/as?”,
Psicoperspectivas, vol. 17, n.° 3, 2018, pp. 75 a 86, disponible en [https://www.
psicoperspectivas.cl/index.php/psicoperspectivas/article/view/1288/949].

23 ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Sistemas de resolucién de conflictos la-
borales: directrices para la mejora de rendimiento, cit.

24  CARLOS CADILLO ANGELES. “La mediacién laboral y su impacto en las relaciones colec-
tivas de trabajo en Per”, THEMIS Revista de Derecho, n.° 75,2019, pp. 149 a 163, dis-
ponible en [https://revistas.pucp.edu.pe/index.php/themis/article/view/21984].
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estd la negociacién directa, que se lleva a cabo sélo entre las partes.
En tercer lugar se encuentra la conciliacion, en la que interviene
un tercero llamado conciliador para acercar a las partes hacia una
solucién. En cuarto lugar esta la etapa extra-proceso?’.

Los sindicatos, en su calidad de defensores y promotores de los
derechos e intereses de los trabajadores, deben desempefar una
funcién destacada en la identificacién y solucién de estos conflictos
laborales. Dado el caracter colectivo de los conflictos laborales, se
requiere la participacién activa de los sindicatos, tanto en la pre-
sentacién de los conflictos, como en la influencia sobre las politicas
o0 acciones empresariales que impactan las relaciones laborales?®.

En caso de que el conflicto tenga un caracter sectorial, no es
apropiado que los asesores de cada una de las partes involucradas
en el conflicto o los miembros de la junta directiva del sindicato o la
asociacién empresarial afectada actiien como mediadores.

VIII. CONFLICTOS DESDE LA ORGANIZACION SINDICAL

Dentro de la estructura sindical se establecen en los estatutos los
mecanismos y procedimientos para abordar y manejar los conflic-
tos que puedan surgir. No obstante, es relevante resaltar que estos
mecanismos resultan insuficientes ya que no se incluyen reglamen-
tos correspondientes que aseguren el respeto de los derechos cons-
titucionales y legales, como el derecho fundamental al debido pro-
ceso. Es imprescindible cumplir plenamente con este derecho para
evitar contratiempos, como los que se han observado en algunas
organizaciones sindicales?’.

;Como podemos pasar de un enfrentamiento laboral a una ar-
monizacion de las relaciones laborales? Para alcanzar este objetivo,
se llevan a cabo programas de educacién y entrenamiento dirigidos

25 Idem.

26 TonI FERRER. “Las organizaciones sindicales ante la mediacién”, Revista de Psicologia
del Trabajo y de las Organizaciones, vol. 12, n.° 2-3, 1996, pp. 191 a 198, disponible
en [https://journals.copmadrid.org/jwop/files/1996 /vol2 /indice.htm].

27 TRrujiLLO TOVAR. Estudio sobre los conflictos laborales y los mecanismos de solucion en
el sector ptiblico de Colombia, cit.
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tanto a los trabajadores como a las autoridades publicas correspon-
dientes. Estas iniciativas tienen como objetivo mejorar el didlogo
social, la comunicacidn, la confianza y la credibilidad. Los acuerdos
alcanzados deben ser cumplidos de acuerdo con los términos y pla-
zos acordados, teniendo en cuenta el contenido y el cronograma de
implementacién establecidos?®.

En dltima instancia, es fundamental comprender y aplicar que
el lugar 6ptimo para resolver un conflicto es precisamente donde se
origing, mediante la intervencién de las personas involucradas que
conocen el contexto y las peculiaridades del mismo. La resolucién
del conflicto debe tener lugar en el entorno mismo de la organiza-
cion, donde se pueden recabar datos, obtener informacién y contar
con la participacion de las partes interesadas, con la disposicién de
abordar y solucionar el conflicto laboral.

[X. PRACTICAS ANTISINDICALES

Se pueden identificar diversas conductas que, ya sea a través de ac-
ciones u omisiones, por lo general llevadas a cabo por el empleador
u otras entidades que ejerzan influencia fisica y psicolégica sobre
los trabajadores, violan o perjudican el derecho a la libertad sin-
dical tanto a nivel individual como colectivo. Estas conductas eng-
loban acciones que obstaculizan la creacion o funcionamiento de
sindicatos, la oferta de beneficios para evitar la formacién de un
sindicato, la prohibicion de afiliarse a un sindicato ya establecido, la
interferencia indebida en la organizacion o la discriminacion entre
diferentes sindicatos existentes.

Ademas, se pueden identificar otras practicas antisindicales,
tales como la negativa de proporcionar a los lideres sindicales la
informacién necesaria para la preparacion del proyecto de pliego
y la realizacion de la negociacidn colectiva. Asi mismo, se incluyen
acciones como la negativa de recibir a los representantes de los
trabajadores o de negociar en los términos y plazos establecidos

28 idem.
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por la ley. Estas practicas van en contra del proceso de negociaciéon
colectiva y pueden manifestar mala fe al obstaculizar el desarrollo
normal del mismo.

Otras conductas antisindicales comprenden la discriminacién
hacia los trabajadores, ya sea que hagan parte o no al sindicato, con
el objetivo de influir en su afiliaciéon o desafiliacién sindical. Tam-
bién se mencionan la concesién de beneficios a los trabajadores no
afiliados sin realizar los descuentos legales correspondientes o sin
entregar dichos descuentos al sindicato, asi como el despido de tra-
bajadores con fuero sin obtener la autorizacion judicial necesaria.
Estas practicas antisindicales generan conflictos que amenazan y
debilitan el ejercicio de la libertad sindical y el derecho a la nego-
ciacion colectiva®.

X. PREVENCION DE CONFLICTOS
Existen varias medidas que pueden contribuir a la prevencién
de conflictos, entre las cuales se incluyen las siguientes, segiin
TRUJILLO:
e Elaborar politicas claras en areas como seguridad social y
salud, acoso e intimidacién, clima laboral, bienestar, dere-
chos y responsabilidades laborales.

e Establecer reglas para la implementacion de estas politicas.

e Cumplir con las reglas acordadas previamente y comunicar-
las de manera adecuada.

e Establecer procesos de consulta para promover la partici-
pacién de todas las partes involucradas.

29 TrujiLLO TOVAR. Estudio sobre los conflictos laborales y los mecanismos de solucion en
el sector ptblico de Colombia, cit.
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Fomentar la toma de decisiones conjuntas y la colaboracién.

Realizar investigaciones conjuntas sobre temas de interés
mutuo.

Brindar capacitaciones conjuntas para mejorar la compren-
sion y habilidades de los trabajadores y empleadores.

Promover la negociacién colectiva como una forma de resol-
ver diferencias y llegar a acuerdos.

Utilizar mecanismos de autocomposicion para resolver con-
flictos.

Fortalecer el trabajo de los inspectores laborales en su rol
de supervision y cumplimiento de las normas laborales®’.

Estas medidas buscan prevenir y mitigar los conflictos laborales al
promover la transparencia, la participacién, la comunicacién efecti-
vay el cumplimiento de los derechos y responsabilidades laborales.

XI. BUENAS PRACTICAS EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
Y LA PREVENCION DE LOS CONFLICTOS

Las practicas adecuadas en la negociacion colectiva promueven la
comunicacién efectiva, la equidad y la colaboracién entre los em-
pleadores y los trabajadores, lo que facilita la resolucién de diferen-
cias y la promocién de acuerdos justos. A continuacién, se presen-
tan algunas practicas recomendables para la negociaciéon colectiva:

Es importante seguir las Normas Internacionales del Tra-
bajo -NIT- establecidas por la -01T-, lo que implica promo-
ver el cumplimiento de los convenios ratificados, fomentar

[dem.
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el didlogo entre las partes y contribuir a la modernizacion
normativa. Ademas, es fundamental apoyar eventos de ca-
pacitacion relacionados.

La voluntad politica de las partes para participar en la nego-
ciacién colectiva resulta determinante para lograr acuerdos
colectivos exitosos.

Es relevante destacar la importancia de la unidad de accién
de las organizaciones sindicales en el proceso de negociacion.

La negociacion colectiva debe llevarse a cabo de manera
unificada y concentrada, aspecto que merece ser resaltado
y valorado.

La formacidén de las partes sobre las Normas Internaciona-
les del Trabajo y la promocién de la negociacion colectiva
deberian ser constantes y continuas.

La responsabilidad asumida por las partes result6 determi-
nante para alcanzar los objetivos establecidos.

La implementacién de una matriz bipartita para el segui-
miento de los acuerdos es una herramienta efectiva que sir-
ve como guia y control.

Transitar de la unilateralidad a la bilateralidad en la defini-
cion de las condiciones de empleo es un avance significativo
y valioso.

Estas practicas contribuyen a establecer un entorno propicio para
la negociacién colectiva, donde se promueve el respeto mutuo, la
colaboracién y la busqueda de soluciones equitativas para ambas
partes involucradas.
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CAPITULO SEGUNDO
HISTORIA LABORAL EN MEXICO A TRAVES DE SUS LEYES

[. BASES LABORALES MEXICANAS EN EL ARTICULO 123

En las garantias individuales dentro del articulo 5 constitucional se
establece que a ninguna persona podra impedirse que se dedique a
la profesion, industria, comercio o trabajo que le acomode siempre
y cuando sean licitos. El articulo 123 de la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos establece los derechos laborales en
México. Este articulo aborda aspectos como la jornada de trabajo,
el salario minimo, las prestaciones laborales, los derechos de los
trabajadores y las relaciones laborales.

De acuerdo con GAMBOA, la incorporacion del articulo 123 en
la Constitucion fue un hecho politico asombroso y considerado un
acontecimiento sin precedentes a nivel mundial, debido a que nun-
ca antes se habian consagrado los derechos de los trabajadores en
una Constituciéon. CARRANZA3! brindé a los trabajadores un docu-
mento poderoso y defensor al promulgar la Constitucién el 5 de fe-
brero de 191732

31 JoskVENUSTIANO CARRANZA DE LA GARZA, Cuatro Ciénegas, Coahuila, 29 de diciembre de
1859 - Tlaxcalantongo, Puebla, 21 de mayo de 1920. Presidente de los Estados Unidos
Mexicanos, del 1.° de mayo de 1917 al 21 de mayo de 1920, disponible en [https://
www.constitucion1917-2017.pjf.gob.mx/sites/default/files/venustianocarranza/
archivos/4Semblanzacafe.pdf].

32 CLAUDIA GAMBOA MONTEJANO. Articulo 123 Constitucional. Estudio de antecedentes,
derecho comparado y de las iniciativas presentadas, México, D. F,, CaAmara de Diputa-
dos, LX Legislatura, Centro de Documentacioén, Informacién y Analisis, 2008, dispo-
nible en [https://www.diputados.gob.mx/sedia/sia/spi/SPI-ISS-13-08.pdf], p. 10.
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Asi, mediante el articulo 123 de la Constituciéon se estableci6
por primera vez la fijaciéon de un horario especifico para la jornada
de trabajo, la implementacién de normativas en materia de seguri-
dad social, la introduccién del concepto de indemnizacién como fi-
gura legal y el reconocimiento del derecho a la huelga. En resumen,
este articulo senté los cimientos de las leyes laborales en México;
no obstante, ain quedaba un camino significativo por recorrer?3.

De esta forma, se puede destacar que, en cuestiones de jornada
de trabajo, el articulo 123 constitucional establece que la jornada
laboral maxima es de ocho horas al dia y 48 horas a la semana. Asf
mismo, dicta que las horas extras deben ser remuneradas con un
porcentaje adicional al salario regular.

En cuanto al salario minimo, garantiza un salario minimo ge-
neral para los trabajadores en México. No obstante, es importante
indicar que el monto del salario minimo se establece de manera
anual y este puede variar segin la zona geografica y la actividad
econdmica.

Ahora bien, hablando de prestaciones laborales, la legislacion
laboral en México establece que los trabajadores tienen derecho a
recibir prestaciones como vacaciones pagadas, aguinaldo (que es
un bono anual equivalente a al menos 15 dias de salario), prima
vacacional, seguro social, entre otros.

De igual manera, es importante destacar que dentro del articu-
lo 123 de la Constitucién también se consagra la libertad sindical,
la cual garantiza el derecho de los trabajadores a constituir sindica-
tos, afiliarse a ellos o desafiliarse, y establece que tienen el derecho
a la negociacion colectiva para proteger sus intereses laborales3*.

En este sentido, hablando especificamente de los derechos de
los trabajadores, también se puede destacar que el articulo esta-
blece diversos derechos para los trabajadores, como la protecciéon

33 MARISELA NAVA. “Evolucién del sistema laboral en México”, Revista Especializada en
Investigacién Juridica, afio 7, n.° 12, 2023, pp. 1 a 18, disponible en [http://erevistas.
uacj.mx/ojs/index.php/reij/article/view/5798].

34 ConstitucionPoliticadelos Estados Unidos Mexicanosde 1917,disponibleen [https://
www.constitucion1917-2017.pjf.gob.mx/sites/default/files/venustianocarranza/
archivos/4Semblanzacafe.pdf].
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contra el despido injustificado, la igualdad de oportunidades y trato
en el empleo, y la prohibicién del trabajo forzado o infantil.

En el dmbito de seguridad social, la Carta Magna también ga-
rantiza el derecho de los trabajadores a la seguridad social, inclu-
yendo servicios como la atencién médica, la proteccién en casos de
accidentes o enfermedades laborales y la jubilacion.

Asimismo, es significativo mencionar que el articulo 123 si bien
es una base legal para los derechos laborales en México, también se
deben tomar en cuenta la existencia de leyes secundarias y regula-
ciones especificas que complementan y desarrollan cada uno de los
principios que fueron contemplados con anterioridad. Pues como
ya se menciond, resulta imprescindible tener en cuenta cuestiones
geograficas, actividades econémicas y vigencia de las legislaciones.

Aunado a todo esto, también se pueden encontrar cuestiones
relacionadas con los tipos de contratos laborales, ya que en Méxi-
co, los contratos de trabajo pueden ser por tiempo determinado o
indeterminado. Asi, el articulo establece que los contratos deben
contener informacidn sobre el tipo de salario, trabajo, duracién del
contrato, y condiciones laborales.

Es importante mencionar que, con el paso del tiempo, los dere-
chos y prestaciones que son mencionadas en el articulo 123 han ido
evolucionando, pues por ejemplo, hace mencién de los derechos de
las mujeres trabajadoras, asi, el articulo garantiza la igualdad de
oportunidades para las mujeres en el ambito laboral y prohibe la
discriminacion por razones de género®®. También establece que las
mujeres tienen derecho a una licencia de maternidad remunerada
antes y después del parto.

Ademas, se mencionan los derechos de los trabajadores del
sector agricola. En este sentido, el articulo establece disposiciones
especiales para estos trabajadores, las cuales abarcan la limitacién
de la jornada laboral, el descanso semanal, las prestaciones y las
condiciones laborales adecuadas.

35 NAaVA. “Evolucién del sistema laboral en México”, cit.
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Asi mismo, es importante resaltar el sistema de contratacion
colectiva, ya que el articulo 123 también reconoce el derecho de
los trabajadores a la negociacién colectiva para salvaguardar sus
intereses laborales. Esto implica la facultad de formar sindicatos y
establecer acuerdos contractuales colectivos para regular las con-
diciones de trabajo de un conjunto de empleados.

Por udltimo, también se puede destacar el Tribunal Laboral y
Justicia Laboral; en 2019 se implement6 una reforma laboral en
México para fortalecer el sistema de justicia laboral. Se estableci6
un tribunal laboral auténomo y se adopté un nuevo modelo de jus-
ticia laboral basado en audiencias orales y transparentes, con el ob-
jetivo de garantizar una resolucidn justa y pronta de los conflictos
laborales.

Ahora bien, estos son solo algunos aspectos destacados relacio-
nados con las bases laborales en México de acuerdo con el articulo
123 de la Constitucion. Sin embargo, se debe considerar que exis-
ten leyes secundarias, como la Ley Federal del Trabajo, que desa-
rrollan y complementan los principios establecidos en el articulo
123. Estas leyes brindan un marco mas detallado y especifico para
la regulacion de las relaciones laborales en el pais?.

En este sentido, es imprescindible mencionar la Ley Federal del
Trabajo -LFT-, la cual es la principal ley secundaria que regula las
relaciones laborales en México. Esta ley complementa y desarrolla
los principios establecidos en el articulo 123 de la Constitucion. De
igual modo, aborda aspectos como la contratacion, la terminacién
de contratos, las prestaciones laborales, la seguridad e higiene en
el trabajo y los derechos y obligaciones tanto de los trabajadores
como de los patrones.

Es igualmente esencial considerar la presencia de las Comisio-
nes Mixtas, que son entidades bipartitas conformadas por repre-
sentantes de los trabajadores y los empleadores. Estas comisiones

36 JESSICA JUDITH SANCHEZ MORALES. “Seguro de riesgos de trabajo en la LFT: ;incon-
vencionalidad o inconstitucionalidad?”, Noticias ciELo, n.° 1, 2020, disponible en
[https://cielolaboral.com/wp-content/uploads/2020/01/sanchez_noticias_cielo_
nl1_2020.pdf].
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se establecen en los lugares de trabajo con el propdsito de fomentar
el didlogo y la colaboracién entre ambas partes, asi como de abor-
dar temas relacionados con la aplicacién de las regulaciones labo-
rales, la seguridad y salud laboral, y otros asuntos laborales?®.

Ademas, es pertinente hacer referencia a los procesos de conci-
liacion y arbitraje, ya que la legislacion laboral en México contem-
pla estos procedimientos para la resolucion de conflictos laborales.
En situaciones de desacuerdo entre los trabajadores y los emplea-
dores, se pueden presentar quejas o demandas ante las Juntas de
Conciliacion y Arbitraje, las cuales tienen la responsabilidad de ac-
tuar como mediadoras y resolver las disputas laborales.

Ahora bien, en México también se encuentran las inspecciones
laborales, donde las autoridades laborales tienen la capacidad de
realizar visitas de control en los lugares de trabajo con el fin de ve-
rificar el cumplimiento de las leyes laborales. Estas revisiones tie-
nen como objetivo asegurar que los trabajadores cuenten con con-
diciones laborales adecuadas, se respeten sus derechos y se cumpla
con las normativas de seguridad e higiene en el trabajo.

Por otra parte, resulta imprescindible tomar en cuenta los con-
tratos colectivos e individuales de trabajo, los cuales son también
reconocidos por el articulo 123 y destacan su importancia. Los con-
tratos individuales son acuerdos entre el trabajador y el patrén,
mientras que los contratos colectivos son acuerdos entre un sindi-
cato y el patrén o un grupo de patrones. Estos contratos establecen
las condiciones de trabajo, salarios, prestaciones y derechos labo-
rales aplicables.

En cuanto a los derechos de los trabajadores migrantes, México
cuenta con disposiciones especiales para proteger sus derechos. Esto
incluye la obligacién de los patrones de garantizar condiciones labo-
rales justas y adecuadas para los trabajadores migrantes, asi como el
acceso a la seguridad social y la igualdad de trato en el empleo.

37 MARiA AURORA DE LA CONCEPCION LACAVEX BERUMEN. “Capacitacion y adiestramien-
to para el trabajo en el derecho mexicano”, Revista de Derecho de la Pontificia Univer-
sidad Catdlica de Valparaiso, vol. 41,n.° 2, 2013, pp. 85 a 105, disponible en [https://
www.rdpucv.cl/index.php/rderecho/article /view/905].
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De esta forma, se puede asegurar que estos son solo algunos as-
pectos adicionales relacionados con las bases laborales en México,
y sobre todo con el articulo 123 de la cPEUM, no obstante, la legis-
lacién laboral es extensa y abarca muchos otros aspectos que ga-
rantizan los derechos y la proteccion de los trabajadores en el pais.

Sin duda, el articulo 123 de la Constitucién mexicana tiene una
relevancia significativa debido a su funcién en la salvaguarda de los
derechos laborales y la regulacion de las interacciones entre traba-
jadores y empleadores. En este sentido, hay varios aspectos desta-
cables que resaltan la importancia de este articulo, entre los cuales
se pueden mencionar los siguientes:

e Proteccion de los derechos laborales: establece los derechos
fundamentales de los trabajadores, como la jornada maxi-
ma de trabajo, el salario minimo, las prestaciones laborales
y la seguridad social. Estos derechos garantizan condiciones
laborales justas y dignas, asi como la proteccién de la salud
y el bienestar de los trabajadores.

e Equidady no discriminacién: prohibe la discriminacién en el
empleo por motivos de género, origen étnico, discapacidad
o cualquier otra condicién. Esto promueve la igualdad de
oportunidades y el trato justo para todos los trabajadores
sin importar su género, origen o caracteristicas personales.

e Libertad sindical y negociacion colectiva: reconoce el de-
recho de los trabajadores a formar sindicatos, afiliarse a
ellos y participar en actividades sindicales. Esto fomenta la
libertad sindical y la negociacién colectiva, permitiendo a
los trabajadores organizarse para proteger sus intereses y
mejorar sus condiciones laborales.

e Estabilidad laboral: establece disposiciones para proteger a
los trabajadores contra el despido injustificado. Esto brinda
estabilidad laboral y evita que los trabajadores sean despe-
didos arbitrariamente o sin justa causa, brindando una ma-
yor seguridad en el empleo.
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e Marco legal para las relaciones laborales: proporciona un
marco legal sélido para regular las relaciones laborales en
México. Sirve como base para la Ley Federal del Trabajo y
otras leyes secundarias que desarrollan y complementan
los principios establecidos en el articulo. Esto brinda cla-
ridad y certeza juridica tanto para los trabajadores, como
para los empleadores y establece las responsabilidades y
derechos de ambas partes.

De esta forma, el articulo 123 es importante porque garantiza los
derechos laborales, promueve la igualdad y la no discriminacién,
fomenta la libertad sindical y la negociacién colectiva y establece
un marco legal para las relaciones laborales en México. Su cumpli-
miento contribuye a un ambiente laboral justo, equitativo y seguro
para los trabajadores del pais.

[I. FEDERALISMO DE LA LEGISLACION LABORAL

En primer lugar, resulta relevante destacar que el principio funda-
mental del federalismo se resume en la premisa de que las facul-
tades no expresamente reservadas a la Federacion se consideran
competencia de las entidades federativas®.

Del mismo modo, con el propdsito de abordar las necesidades
sociales y ejercer sus atribuciones, tanto las entidades federativas
como los ayuntamientos, establecen ademas de la estructura de go-
bierno centralizada, organismos auténomos en su propio dmbito in-
terno. Estos organismos poseen patrimonio y personalidad juridica
propios, cuentan con un presupuesto proveniente de los recursos
publicos estatales y desempeiian funciones de servicio publico®.

38 ABRAHAM REYES GARCIA. “Andlisis del régimen laboral aplicable a los trabajadores de
los organismos publicos descentralizados del Gobierno del Estado de México y Mu-
nicipios” (tesis de maestria), Toluca, Universidad Auténoma del Estado de México,
2015, disponible en [http://ri.uaemex.mx/handle/20.500.11799/58195].

39 {dem.
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Estas cualidades de servicio publico se originan a partir de la
propia naturaleza de las tareas que llevan a cabo, las cuales son in-
trinsecas a las responsabilidades de los funcionarios encargados de
los poderes ejecutivos de dichos niveles de gobierno, es decir, tanto
de los gobernadores como de los presidentes municipales.

El concepto de federalismo en la legislacion laboral se refiere
a la asignacién de competencias y responsabilidades entre el go-
bierno federal y los gobiernos estatales en la regulaciéon del am-
bito laboral. En el contexto de México, el pais sigue un sistema de
gobierno federal, lo que implica que tanto éste como los gobiernos
estatales poseen competencias y facultades en asuntos laborales.

En este sentido, existen leyes laborales que son de competen-
cia federal y se aplican en todo el territorio nacional, mientras que
también existen leyes laborales estatales que se aplican en el ambi-
to especifico de cada estado. Estas leyes estatales pueden comple-
mentar, desarrollar o especificar aspectos particulares de la legis-
lacién federal, adaptandose a las necesidades y particularidades de
cada region.

En México, la legislacion laboral federal esta principalmente re-
gulada por la Ley Federal del Trabajo -LFT-, que establece los de-
rechos y obligaciones de los trabajadores y los empleadores a nivel
nacional. Esta ley es de aplicacién general en todo el pais y esta-
blece los principios y las disposiciones fundamentales en materia
laboral®.

Por otro lado, cada entidad federativa en México tiene la facul-
tad de legislar y regular aspectos laborales especificos dentro de su
territorio, siempre y cuando no contradigan las disposiciones de
la legislacion federal. Estas leyes estatales pueden abordar temas
como salarios minimos locales, condiciones laborales particulares,
programas de capacitacion, entre otros.

El federalismo en la legislacién laboral permite una mayor
flexibilidad para adaptar las normas laborales a las realidades re-
gionales y atender las necesidades especificas de cada estado. Sin

40 SANCHEZ MORALES. “Seguro de riesgos de trabajo en la LFT: ;inconvencionalidad o
inconstitucionalidad?”, cit.
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embargo, también puede generar cierta disparidad entre las leyes
estatales, lo que puede llevar a diferencias en el cumplimiento y
aplicacién de los derechos laborales dependiendo de la ubicacién
geografica de los trabajadores.

Es importante destacar que a nivel federal existe la Secretaria
del Trabajo y Previsidn Social -STPS-, encargada de la supervisiéon y
aplicacion de la legislacion laboral federal en todo el pais, mientras
que en cada estado pueden existir autoridades laborales encarga-
das de la supervision y aplicaciones de la legislacion laboral local.

Asi, el federalismo en la legislacion laboral de México implica la
distribucién de competencias y facultades entre el gobierno federal
y los gobiernos estatales en la regulacion del ambito laboral. Esto
permite adaptar las normas laborales a las realidades regionales,
pero también puede generar diferencias en la aplicaciéon y cumpli-
miento de los derechos laborales en todo el pais.

e (Competencias del gobierno federal: el gobierno federal en
México tiene competencia exclusiva para legislar sobre
ciertos aspectos laborales, como los principios minimos de
proteccién laboral, la seguridad social, la organizacion sin-
dical, la justicia laboral y las relaciones entre trabajadores
y empleadores a nivel nacional. Estas competencias estan
establecidas en la Constituciéon mexicana y en la Ley Federal
del Trabajo.

e (Competencias de los gobiernos estatales: los gobiernos esta-
tales tienen la facultad de legislar y regular aspectos labora-
les dentro de su territorio, siempre y cuando no contradigan
las disposiciones de la legislacién federal. Esto les permite
adaptar las normas laborales a las necesidades y particu-
laridades de cada estado, considerando factores como la
economia regional, las condiciones laborales locales y las
actividades productivas especificas.
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e Leyes laborales estatales: cada estado en México puede pro-
mulgar leyes laborales estatales que complementen o especi-
fiquen aspectos de la legislacion federal. Estas leyes estatales
pueden abordar temas como salarios minimos locales, condi-
ciones laborales especiales para ciertos sectores o activida-
des, programas de apoyo y capacitacion laboral, entre otros.

e Autoridades laborales estatales: en cada estado existen au-
toridades laborales encargadas de supervisar y aplicar la
legislacién laboral local. Estas autoridades se encargan de
atender denuncias, realizar inspecciones laborales, resolver
conflictos laborales y promover el cumplimiento de las le-
yes laborales en el ambito estatal.

e Coordinacién entre los niveles de gobierno: existe una coor-
dinacion entre el gobierno federal y los gobiernos estatales
en materia laboral. Aunque la legislacion laboral federal es
de aplicacion general en todo el pais, se busca fomentar la
coordinacién y cooperacion entre las autoridades laborales
federales y estatales para garantizar una implementacion
uniforme y coherente de las leyes laborales.

e Unidad de jurisprudencia: para evitar contradicciones y dis-
paridades en la interpretacion de las leyes laborales, tanto a
nivel federal como estatal, existe una unidad de jurispruden-
cia integrada por representantes de las autoridades laborales
estatales y federales. Esta unidad tiene como objetivo unifi-
car criterios y establecer precedentes para asegurar una apli-
cacion consistente de las leyes laborales en todo el pais.

Es importante destacar que la legislacion laboral federal prevalece
sobre las leyes laborales estatales en caso de conflicto o contradic-
cién. Sin embargo, los gobiernos estatales tienen cierta autonomia
para adaptar las normas laborales a sus necesidades regionales
dentro de los términos establecidos por la legislacion federal.
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Asi mismo, REYES*! menciona que en nuestro pais, el sistema
legal ha evolucionado histéricamente siguiendo el modelo del de-
recho romano, el cual se reconoce como uno de los sistemas legales
mas destacados debido a su estructura sistematica y codificacion.
Como resultado, nuestro sistema legal ha seguido un camino similar.

En otras palabras, México es un pais con una legislacidén estricta,
donde se lleva a cabo un intenso trabajo legislativo para la divulga-
cion de leyes, se equipara a los creadores de normas y dispositivos
legales. De esta manera, se puede afirmar que México opera bajo un
sistema juridico basado en la emisiéon de normas que tienen como
objetivo regular de manera precisa todas las conductas que puedan
surgir en la comunidad, lo que indica la presencia de un enfoque
iuspositivista en el sistema legal.

En este sentido, el federalismo en la legislacién laboral en Méxi-
co implica la reparticién de competencias entre el gobierno federal y
los gobiernos estatales. Esto permite adaptar las normas laborales a
las realidades y necesidades especificas de cada estado, promovien-
do la autonomia y la flexibilidad en la regulacién laboral. Sin em-
bargo, existe una relacion entre los niveles gubernamentales para
asegurar la coherencia y el acatamiento de los derechos laborales.

En cuanto al marco normativo federal en materia laboral, esta
conformado principalmente por la -CPEUM-, la -LFT- y sus regla-
mentos. Estas leyes establecen los principios y disposiciones funda-
mentales que administran las relaciones laborales en todo el pais.

e Leyes laborales estatales: cada estado en México tiene la fa-
cultad de promulgar leyes laborales estatales que se apli-
quen dentro de su territorio. Estas leyes pueden abordar
aspectos especificos del ambito laboral, como condiciones
de trabajo, salarios minimos locales, jornadas laborales, de-
rechos y obligaciones de los trabajadores y empleadores,
entre otros. Sin embargo, estas leyes estatales deben ser

41 REYES GARcia. “Andlisis del régimen laboral aplicable a los trabajadores de los orga-
nismos publicos descentralizados del Gobierno del Estado de México y Municipios”,
cit.
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consistentes con los principios establecidos en la legisla-
cion federal.

Competencias concurrentes: ademas de las competencias ex-
clusivas del gobierno federal y de los gobiernos estatales,
también existen competencias concurrentes, es decir, areas
en las que tanto el gobierno federal como los gobiernos
estatales tienen competencia para legislar. En estas areas,
tanto la legislacion federal como la estatal son aplicables y
se debe garantizar la coordinacién entre las autoridades co-
rrespondientes para evitar conflictos normativos.

Armonizacion normativa: para evitar contradicciones y dis-
paridades en la legislacion laboral se busca la armonizacion
normativa entre las leyes laborales federales y estatales.
Esto implica que las leyes estatales deben estar en conso-
nancia con los principios y disposiciones establecidos en la
legislacién federal, para garantizar una aplicacién uniforme
de los derechos laborales en todo el pais.

Autoridades laborales: a nivel federal, la Secretaria del Tra-
bajo y Prevision Social -sTPs- es la autoridad encargada de
supervisar y aplicar la legislacion laboral federal en todo el
pais. En cada estado, existen autoridades laborales estatales
que se encargan de supervisar y aplicar la legislacion labo-
ral local. Estas autoridades son responsables de atender de-
nuncias, realizar inspecciones laborales, resolver conflictos
y promover el cumplimiento de las leyes laborales.

Solucién de conflictos: en caso de conflictos laborales, tanto
a nivel federal como estatal, existen instancias de concilia-
cion y arbitraje encargadas de resolver las controversias.
Estas instancias pueden ser tanto administrativas como ju-
risdiccionales, y su objetivo es garantizar una solucién justa
y equitativa de los conflictos laborales.



Historia laboral en México a través de sus leyes

Coordinacion intergubernamental: existe una coordinacién
constante entre el gobierno federal y los gobiernos estata-
les en materia laboral. Esta coordinacion se da a través de
mecanismos de dialogo, colaboracién y coordinacién inter-
gubernamental para promover la coherencia, la armoniza-
ciéon y la aplicacion uniforme de las leyes laborales en todo
el pais.

Leyes estatales y su diversidad: cada estado en México tiene la
facultad de emitir leyes laborales estatales que se apliquen
dentro de su territorio. Esto significa que puede haber va-
riaciones en las leyes laborales entre los diferentes estados.
Estas variaciones pueden deberse a las caracteristicas eco-
ndémicas, sociales y laborales propias de cada region, lo que
permite una mayor adaptabilidad a las necesidades locales.

Salarios minimos locales: una de las areas en las que los es-
tados tienen competencia es la fijacién de salarios minimos
locales. Ademas del salario minimo federal, algunos estados
pueden establecer su propio salario minimo, considerando
las condiciones econémicas y de vida especificas de su te-
rritorio. Esto permite una mejor adecuacion de los salarios
alarealidad local.

Fiscalizaciéon y cumplimiento: tanto el gobierno federal como
los gobiernos estatales tienen la responsabilidad de fiscali-
zar y garantizar el cumplimiento de las leyes laborales. Cada
nivel de gobierno tiene sus propias autoridades encargadas
de llevar a cabo inspecciones y sancionar las violaciones a
las normas laborales. La coordinacién entre estas autorida-
des es fundamental para asegurar una aplicacién efectiva de
las leyes laborales en todo el pais.

Jurisprudencia laboral: en el ambito laboral, tanto a nivel fe-

deral como estatal, se desarrolla jurisprudencia a través de
la interpretacion y resolucion de casos. La jurisprudencia
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laboral contribuye a la uniformidad en la aplicacién de las
leyes y a la creacién de precedentes que ayudan a resolver
casos similares de manera consistente en todo el pais.

e Mecanismos de colaboracién: para promover la coordina-
cién y la colaboracién entre el gobierno federal y los gobier-
nos estatales en materia laboral, se establecen mecanismos
como la Comisiéon Nacional de los Salarios Minimos -co-
NASAMI- y las Conferencias Nacionales de Secretarios del
Trabajo, en las cuales participan representantes de los es-
tados y el gobierno federal para discutir temas laborales de
interés comun y buscar consensos.

e Adaptabilidad a las realidades regionales: el federalismo en
la legislacion laboral permite una mayor adaptabilidad a
las realidades regionales. Cada estado puede considerar las
particularidades de su economia, sus industrias y sus traba-
jadores al establecer disposiciones especificas en sus leyes
laborales. Esto contribuye a abordar de manera mas efecti-
va los retos y necesidades propios de cada regidn.

Es relevante considerar que, a pesar de las disparidades entre las
legislaciones laborales estatales, todas ellas deben acatar los prin-
cipios y derechos fundamentales establecidos en la legislacién la-
boral federal y en los convenios internacionales de la Organizacién
Internacional del Trabajo —01T- que han sido ratificados por México.

A manera de conclusién de la presente seccidon, se puede des-
tacar que el federalismo en la legislacion laboral en México implica
la emision de leyes laborales estatales, la diversidad en las regula-
ciones laborales entre los estados, la fiscalizacién y cumplimiento
a nivel federal y estatal, la existencia de jurisprudencia laboral, los
mecanismos de colaboracion intergubernamental y la adaptabili-
dad a las realidades regionales. Estos elementos buscan asegurar
una aplicacién adecuada y equitativa de las leyes laborales en todo
el pais, al mismo tiempo que permiten considerar las particularida-
des y necesidades especificas de cada regidn.

50



Historia laboral en México a través de sus leyes

[II. CORPORATIVISMO MEXICANO

En el contexto de México, la relaciéon “corporativa” que fue respal-
dada por el gobierno mexicano desde principios de la década de
1930 hasta finales de la década de 1980 con trabajadores, campe-
sinos, comerciantes y profesionales colegiados, fue un elemento
fundamental del régimen autoritario. Las corporaciones sindicales,
agrarias y populares asumieron diversas responsabilidades admi-
nistrativas para restringir las libertades individuales y fortalecer el
control politico y social sobre sus miembros*.

No obstante, el poder de las corporaciones no se limit6 solo a
la creacion de mecanismos de control o coercién, sino que también
radicaba en su habilidad para gestionar y distribuir recursos eco-
némicos y politicos entre sus miembros*3.

De manera general, el corporativismo mexicano hace referen-
cia a un modelo de organizacién y control estatal de los sectores
laboral y sindical en México, que tuvo su apogeo durante el periodo
conocido como el “Milagro mexicano” (1940-1970). Durante este
periodo, el Partido Revolucionario Institucional -PRI- gobern6 de
manera hegemdnica y establecié un sistema corporativista en el
cual los sindicatos y las organizaciones empresariales estaban es-
trechamente controlados y regulados por el Estado.

Aunado a esto, AUDELO** menciona que la nocién de corpora-
tivismo en México ha adquirido una connotacién negativa debido
a que durante el siglo XX y hasta la década de 1960, el concepto

42 ALpo MuNoz ARMENTA. “Estado y corporativismo en México: continuidad y cambio”,
en JUAN MANUEL GATICA, PIERRE GAUSSENS y RENE TORRES RuIZ (coords.). Derecho,
estado y poder: aproximaciones tedricas y andlisis de casos: México y América Latina,
México, D. E, Universidad Iberoamericana y Juan Pablos Editor, 2021.

43  ARNALDO CORDOVA. La formacidn del poder politico en México, México, D.E, Era, 2003,
p. 55.

44 JorRGE MARIO AUDELO CRUZ. “Sobre el concepto de corporativismo: una revision
en el contexto politico mexicano actual”, en DAVID CIENFUEGOS SALGADO y MIGUEL
ALEJANDRO LOPEZ OLVERA (coords.). Estudios en homenaje a don Jorge Ferndndez
Ruiz. Derecho constitucional y politica, México, D. F, Universidad Nacional Auténoma
de México, 2005, disponible en [https://archivos.juridicas.unam.mx/www/bjv/
libros/4/1627/5.pdf].

51


https://archivos.juridicas.unam.mx/www/bjv/libros/4/1627/5.pdf
https://archivos.juridicas.unam.mx/www/bjv/libros/4/1627/5.pdf

Mediacién laboral: nuevos enfoques para los trabajos actuales

se asociaba con regimenes fascistas y totalitarios en Europa, y es
en ese contexto donde se encontraron similitudes con los aspectos
distintivos del sistema politico mexicano en su origen y evolucion.

Adicionalmente, se sostiene que esto se debe en gran medida
a que desde que el Partido Nacional Revolucionario -PNR- llegé al
poder en 1929, el sistema politico instaurado en México ha mani-
festado rasgos propios del corporativismo, tales como el clientelis-
mo y la corrupcidn, caracteristicas cominmente asociadas a dicho
modelo*.

La mayoria de las organizaciones corporativas tradicionales en
México, incluyendo aquellas relacionadas con el sector campesino,
indigena, obrero, profesional y empresarial, no surgieron de proce-
sos democraticos. En su estructura y funcionamiento prevalece la
influencia de lideres carismaticos, quienes tienen un control signi-
ficativo sobre las reuniones y asambleas. Los acuerdos suelen estar
preestablecidos y las relaciones se basan mas en la cercania per-
sonal con el lider que en el cumplimiento mayoritario de normas y
acuerdos establecidos.

El corporativismo mexicano se basaba en la creacién de estruc-
turas llamadas “organizaciones corporativas”, que agrupaban a los
trabajadores y a los empleadores en diferentes sectores econémi-
cos. Estas organizaciones corporativas, como la Confederacién de
Trabajadores de México -cTM- y la Confederacion Patronal de la
Republica Mexicana -COPARMEX-, tenian vinculacion al -PRI- y se
les otorgaba el monopolio de la representacion de los trabajadores
y los empleadores en su respectivo sector.

El gobierno mexicano adopt6 el corporativismo como estrate-
gia para controlar e influir en los movimientos laborales y sindica-
les, con el objetivo de evitar la emergencia de sindicatos indepen-
dientes y mantener la estabilidad politica y social. A cambio de su
lealtad hacia el partido y el gobierno, los sindicatos corporativos
obtenian beneficios y privilegios, tales como participacion en la for-

45 {dem.
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mulacién de politicas laborales, negociacién colectiva y representa-
cion de los intereses de los trabajadores.

No obstante, el modelo corporativista también gener6 una serie
de problemas y criticas. Se argumenta que este sistema limitaba la
democracia sindical y coartaba la libertad de asociacién y expre-
sién de los trabajadores, ya que los sindicatos corporativos esta-
ban fuertemente controlados y no permitian la competencia ni la
representacion real de los intereses laborales. Ademas, se perpe-
tuaba la corrupcién y el nepotismo en las ctipulas sindicales, lo que
resultaba en una falta de rendicién de cuentas y en la proteccion de
intereses particulares en lugar de los derechos de los trabajadores.

De manera relevante, el respaldo histérico proporcionado por
el marco constitucional en términos de derechos sociales sirvio
como punto de partida para el Gobierno mexicano en la construc-
cion de un sistema educativo que se extendid por todo el pais, pro-
moviendo la alfabetizacion y la provision de servicios educativos en
diversos niveles y modalidades los cuales se ofrecieron sin discri-
minacion por motivos sociales, raciales o ideolégicos®*e.

Ademas, como contexto histérico, es importante destacar que
el corporativismo en México ha pasado por diferentes etapas, en las
cuales diversos actores han asumido roles que podrian ser antagé-
nicos en términos de sus posiciones ideoldgicas o los intereses que
persiguen. Desde sus inicios, organizaciones como la Confedera-
cion General de Trabajadores -CGT- experimentaron una transfor-
macion, pasando de tener una base ideolégica anarcosindicalista a
adoptar una postura abiertamente anticomunista y alineada con el
poder establecido®’.

Desde su establecimiento en 1920, la -CGT- mantuvo una pos-
tura distante tanto de los empleadores como del Estado. Sin em-
bargo, durante el periodo del cardenismo, su rol fue mas bien el de

46 MuNoz ARMENTA. “Estado y corporativismo en México: continuidad y cambio”, cit.

47 JORGE ARTURO ABASCAL JIMENEZ. “Corporativismo y desigualdad el peso de la magni-
tud sindical en la reparticidon factorial de la productividad en México, 1940-2000" (te-
sis de maestria), Puebla, Benemérita Universidad Auténoma de Puebla, 2021, dispo-
nible en [https://repositorioinstitucional.buap.mx/handle/20.500.12371/14447].
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aliarse con la Confederacién Regional Obrera Mexicana ~CROM- y
servir a los intereses estatales. Debido a su marcada oposicion al
comunismo y su objetivo de preservar la “economia capitalista”, asi
como de asegurar que los sindicatos actuardn como mediadores
entre los diferentes actores de la produccién, tanto la cGT como la
CROM comenzaron a perder afiliados gradualmente*®.

En las ultimas décadas, el modelo corporativista ha ido perdien-
do fuerza en México y se han implementado reformas para promo-
ver la democracia sindical y la participacién de los trabajadores en
latoma de decisiones. Aunque el corporativismo auin tiene presencia
en algunos sectores, se ha buscado fomentar la autonomia sindical
y fortalecer la representatividad de los sindicatos independientes.

En toda sociedad es comuin encontrar organizaciones que esta-
blecen diferentes tipos de relaciones con las instituciones guberna-
mentales y los partidos politicos. Estas relaciones pueden ser tanto
independientes como dependientes, segiin sea cada caso. Cuando
existe una relacion de dependencia entre las organizaciones y el
Estado, se considera que la relacion es de naturaleza corporativa.

Por otro lado, cuando no existe un compromiso ni una depen-
dencia mutua, el vinculo es autébnomo, y en este sentido, se puede
considerar democratico. En este contexto, se puede afirmar que el
sistema de intermediacién de intereses en México todavia se basa
en formas corporativas tradicionales. Aunque existen grupos de la
sociedad civil que se integran de manera independiente, estos si-
guen siendo minoritarios.

IV. LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 1970

La Ley Federal del Trabajo -LFT- de 1970*, es una ley mexicana
que establece los derechos y obligaciones tanto de los empleadores
como de los trabajadores en el &mbito laboral. Aunque la -LFT- ha
sufrido modificaciones a lo largo de los afios, la versién de 1970 es

48 idem.
49 Ley Federal de Trabajo de 1.° de mayo de 1970, Diario Oficial n.° 26, de 1.° de abril de
1970, disponible en [https://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/LFT.pdf].
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considerada como una de las bases fundamentales de la legislacion
laboral en México. En este sentido, algunos aspectos importantes
de esta ley incluyen:

e Derechos y obligaciones de los trabajadores: establece los de-
rechos basicos de los trabajadores, como el derecho a un sa-
lario justo, la jornada maxima de trabajo, el pago de presta-
ciones sociales y vacaciones y la proteccion contra el despido
injustificado. También establece las obligaciones de los traba-
jadores, como cumplir con las normas y reglamentos labora-
les y respetar las politicas de seguridad y salud en el trabajo.

e (Contratos de trabajo: establece las condiciones para la ce-
lebraciéon y terminacién de los contratos de trabajo, inclu-
yendo los requisitos minimos que deben contener, como el
salario, la duracién de la jornada laboral y los derechos y
obligaciones de ambas partes.

e Derechos sindicales: garantiza el derecho de los trabajado-
res a formar sindicatos, afiliarse a ellos y participar en ac-
tividades sindicales. También regula los procedimientos de
eleccién de lideres sindicales y la negociacion colectiva en-
tre los sindicatos y los empleadores.

e Seguridad y salud en el trabajo: establece normas para ga-
rantizar un ambiente de trabajo seguro y saludable. Obliga
a los empleadores a tomar medidas de prevencién de acci-
dentes y enfermedades laborales, proporcionar equipo de
proteccion personal y cumplir con las normas de seguridad
e higiene laboral.

e Solucién de controversias laborales: establece los mecanis-
mos para la solucién de controversias laborales, como la
conciliacién, la mediacion y el arbitraje, asi como el proceso
para presentar y resolver quejas y demandas laborales.
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Es importante tener en cuenta que la Ley Federal del Trabajo
ha sido modificada en varias ocasiones desde su versiéon de 1970.
Algunas de estas modificaciones han abordado temas como la equi-
dad de género, la proteccion de los derechos de los trabajadores
migrantes y la flexibilidad laboral. Algunas de las modificaciones
mas relevantes a lo largo de los afios incluyen:

e Reforma de 2012: esta reforma introdujo cambios significa-
tivos en la -LFT- con el objetivo de promover la flexibilidad
laboral y fomentar la competitividad econémica. Algunos de
los cambios incluyeron la implementacién de contratos por
tiempo determinado, la posibilidad de contratar a trabaja-
dores por horas y la flexibilizacién de las jornadas de tra-
bajo. También se establecieron mecanismos para promover
la conciliacién y el arbitraje en la solucién de controversias
laborales°.

e Reforma de 2019: esta reforma se centré en garantizar la
protecciéon de los derechos laborales, fortalecer los dere-
chos sindicales y promover la democracia sindical. Entre los
cambios mas destacados se incluy6 el reconocimiento de
la libertad sindical y el derecho a la negociacién colectiva.
También se establecieron nuevas disposiciones para mejo-
rar la transparencia y la rendicién de cuentas en las organi-
zaciones sindicales®™.

Ademas de estas reformas, la -LFT- ha sido modificada en otras
ocasiones para abordar temas especificos y adaptarse a las nece-
sidades cambiantes del entorno laboral. Algunos temas que se han

50 Luis QUINTANA ROMERO. “Crisis neoliberal y reforma laboral en México”, Cuadernos
del CENDES, vol. 33, n.° 93,2016, pp. 113 a 123, disponible en [https://www.redalyc.
org/articulo.oa?id=40352382007].

51 ELIZABETH LOPEZ CHAVEZ y DANIEL VELAZQUEZ ORIHUELA. “Una comparacion de la
reforma laboral del 2012 y del 2019”, Boletin Cientifico de las Ciencias Econémico
Administrativas del ICEA, vol. 10, n.° 19, 2021, pp. 25 a 32, disponible en [https://
repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/icea/article /view/8037].
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abordado en las modificaciones incluyen la igualdad de género, la
proteccién de los derechos de los trabajadores migrantes, la inclu-
sién de personas con discapacidad en el &mbito laboral y la promo-
cion de la seguridad y salud en el trabajo.

La -LFT- de 1970 junto con sus reformas posteriores, es una
legislacion clave en México que regula las relaciones laborales y es-
tablece los derechos y obligaciones tanto de los empleadores como
de los trabajadores. Asi, se pueden mencionar algunos ejemplos de
la -LFT-:

Contrato individual de trabajo: establece los requisitos y
condiciones para la celebracién de un contrato individual
de trabajo, incluyendo la forma escrita o verbal, los elemen-
tos esenciales que debe contener (como el tipo de trabajo,
la duracion, el salario y las prestaciones), y las modalidades
de contratacién permitidas.

Jornada de trabajo: establece la duracién maxima de la jor-
nada laboral, que por lo general es de ocho horas diarias y 48
horas semanales. También regula las horas extras, estable-
ciendo las condiciones en las que deben ser remuneradas.

Salario minimo: establece el salario minimo general que
debe pagarse a los trabajadores en México. Este salario mi-
nimo se actualiza cada afio y puede variar segin la zona
geografica y la actividad econémica.

Prestaciones laborales: garantiza a los trabajadores el dere-
cho a recibir prestaciones laborales, como el aguinaldo (un
pago anual equivalente a un minimo de 15 dias de salario),
vacaciones remuneradas, prima vacacional, seguro social y
prima de antigliedad en caso de despido injustificado.
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Seguridad e higiene laboral: establece normas para garanti-
zar la seguridad y salud en el trabajo. Obliga a los empleado-
res a proporcionar un entorno laboral seguro, capacitacion
en materia de seguridad y equipos de proteccion personal
cuando sea necesario.

Terminacion de la relacién laboral: regula los diferentes tipos
de terminacion de la relacién laboral, como la renuncia vo-
luntaria, el despido justificado por causa, el despido injustifi-
cado y la terminacién por mutuo acuerdo. Establece los dere-
chos y obligaciones de ambas partes en caso de terminacion.

Derechos sindicales: garantiza el derecho de los trabajado-
res a formar sindicatos, afiliarse a ellos y participar en sus
actividades. También establece las reglas para la eleccion de
lideres sindicales, la negociacion colectiva y los conflictos
laborales.

Es importante tener en cuenta que la Ley Federal del Trabajo ha
sido objeto de cambios y reformas a lo largo de los afios para adap-
tarse a las nuevas realidades laborales y promover la proteccion de
los derechos de los trabajadores.

Las normativas y politicas publicas laborales constituyen un
asunto complejo y de gran importancia en el pais, dado que deben
lograr un equilibrio adecuado entre dos funciones fundamentales:
salvaguardar los derechos e intereses de los trabajadores, al mismo
tiempo que respaldar el impulso de la produccién y la competitivi-
dad empresarial con el fin de generar empleo y promover el creci-
miento econémico del pais®

52 NAVA. “Evolucion del sistema laboral en México”, cit.
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V. REFORMAS ESTRUCTURALES Y VIRTUALES

Las reformas estructurales se refieren a cambios significativos y
de largo alcance en la estructura econémica, politica o social de un
pais. Estas reformas buscan modificar las bases fundamentales del
sistema en cuestion y pueden abarcar multiples areas, como el mer-
cado laboral, la educacion, la salud, la energia, la regulacién empre-
sarial, la infraestructura, entre otras.

Las reformas estructurales generalmente tienen como objetivo
mejorar la eficiencia econémica, promover la competitividad, au-
mentar la inversion y fomentar el crecimiento sostenible. Algunas
reformas estructurales comunes incluyen la liberalizacién del co-
mercio, la privatizacion de empresas estatales, la reforma fiscal, la
flexibilizacion laboral, la desregulacién y la modernizacién de los
sistemas de pensiones.

En el contexto laboral de México, las reformas estructurales y
virtuales pueden referirse a cambios y modificaciones en las poli-
ticas y regulaciones laborales que buscan mejorar la eficiencia, la
competitividad y la adaptacién a las nuevas tecnologias y formas de
trabajo. En este sentido, se pueden mencionar algunos ejemplos de
reformas estructurales y virtuales en el contexto laboral de México:

e Reforma laboral de 2012: esta reforma introdujo cambios
significativos en la legislacién laboral mexicana con el ob-
jetivo de promover la flexibilidad y la competitividad. Al-
gunas de las modificaciones incluyeron la introduccién de
contratos por hora, contratos de prueba, la regulacion de la
subcontratacién (outsourcing) y la implementacién de me-
canismos de conciliacién y arbitraje para la solucién de con-
troversias laborales®.

e Reforma de la seguridad social: en 1997 se llevaron a cabo
reformas estructurales en el sistema de seguridad social en

53 QUINTANA ROMERO. “Crisis neoliberal y reforma laboral en México”, cit.
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México. Estas reformas buscaron mejorar la sostenibilidad
financiera y la cobertura del sistema, asi como promover la
transparencia y la rendiciéon de cuentas en la administra-
cién de los recursos destinados a la seguridad social®*.

e Proteccion de datos personales: con el crecimiento de la eco-
nomia digital y la recopilacién masiva de datos, se han im-
plementado reformas para fortalecer la proteccién de datos
personales en el ambito laboral. Estas reformas buscan sal-
vaguardar la privacidad de los empleados y establecer re-
glas claras sobre la recopilacién, uso y almacenamiento de
sus datos personales en el entorno laboral.

e Reforma laboral de 2019: esta reforma fue una de las mas
significativas en México en los ultimos afios. Sus objetivos
principales fueron promover la justicia laboral, fortalecer
los derechos de los trabajadores y fomentar la democracia
sindical. Algunos cambios importantes incluyen la imple-
mentacion de la justicia laboral oral, la creacién del Centro
Federal de Conciliacién y Registro Laboral, la transparencia
y democracia sindical y la garantia del derecho a la huelga®®.

e Reforma de pensiones: en 1997 se implementé una reforma
para transformar el sistema de pensiones en México. Esta
reforma introdujo el Sistema de Ahorro para el Retiro -SAR-
y los fondos de pensiones privados administrados por Ad-
ministradoras de Fondos para el Retiro ~AFORE-. El objetivo
era mejorar la sostenibilidad del sistema de pensiones y dar

54 SiLvia TAMEZ GONZALEZ y Rosa VALLE ARcos. “Desigualdad social y reforma neolibe-
ral en salud”, Revista Mexicana de Sociologia, vol. 67, n.° 2, 2005, pp. 321 a 356, dis-
ponible en [http://revistamexicanadesociologia.unam.mx/index.php/rms/article/
view/6024].

55 LOPEZ CHAVEZ y VELAZQUEZ ORIHUELA. “Una comparacion de la reforma laboral del
2012 y del 2019’ cit.
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a los trabajadores mayores opciones para administrar sus
ahorros para el retiro®®.

Subcontratacién laboral (outsourcing): la subcontratacion
laboral es un tema importante en México y ha sido objeto
de reformas recientes. En abril de 2021 se implementaron
cambios significativos en la regulaciéon de la subcontrata-
ciéon para combatir el abuso y la evasién de obligaciones
fiscales y laborales. Estas reformas buscan garantizar la
proteccion de los derechos de los trabajadores y prevenir
la simulacién de relaciones laborales a través de empresas
intermediarias®’.

Flexibilidad laboral: a lo largo de los afios se han realizado
reformas para promover la flexibilidad laboral en México.
Estas reformas incluyen la introduccién de modalidades de
contratacién mas flexibles, como los contratos por tiempo
determinado, los contratos de capacitacion inicial y los con-
tratos de prueba. El objetivo es facilitar la adaptacién de las
empresas a las necesidades cambiantes y mejorar la compe-
titividad en el mercado laboral.

Trabajo a distancia (home office): La pandemia del covip-19
ha impulsado la adopcién del trabajo a distancia en México.
Las reformas virtuales se han centrado en establecer regu-
laciones y lineamientos para el trabajo a distancia, como la
definicion de los derechos y responsabilidades de los em-
pleados y empleadores, la proteccién de la privacidad y la

56 TAMEZ GONZALEZ y VALLE ARrcos. “Desigualdad social y reforma neoliberal en salud”,
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cit.

OMAR RODRIGUEZ GARciA. “Home Office en la nueva normalidad: retos y futuro del
Home Office”, Revista Latinoamericana de Investigacién Social, vol. 3, n.° 3, 2020, pp.
94 a 99, disponible en [https://revistasinvestigacion.lasalle.mx/index.php/relais/
article/view/2834].
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seguridad de la informacion y la promocion del equilibrio
entre la vida laboral y personal®®.

Transformacién digital en el empleo: las reformas virtuales
también han buscado promover la transformacién digital
en el ambito laboral. Esto incluye el fomento de la adopcion
de tecnologias digitales en las empresas, la capacitaciéon en
habilidades digitales para los trabajadores y la implementa-
cion de politicas y regulaciones para garantizar la proteccion
de los derechos de los trabajadores en el entorno digital®°.

Reforma a la Ley Federal del Trabajo de 2012: esta reforma
introdujo cambios significativos en la legislaciéon laboral
mexicana. Algunas de las modificaciones incluyeron la fle-
xibilizacién de las modalidades de contratacién, como los
contratos por tiempo determinado y los contratos de capa-
citacion inicial. También se establecieron reglas mas claras
para la subcontratacion laboral y se fortalecieron los meca-
nismos de conciliacién y arbitraje para la solucién de con-
flictos laborales.

Reforma al sistema de pensiones: en 1997 se implementd
una reforma estructural al sistema de pensiones en México.
Esta reforma introdujo el Sistema de Ahorro para el Reti-
ro -SAR- y los fondos de pensiones privados administrados
por las AFORE. El objetivo era promover la sostenibilidad y
la eficiencia del sistema de pensiones, asi como dar a los tra-
bajadores mas opciones para administrar sus ahorros para
el retiro®.
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Es importante considerar que las reformas laborales en México
son amplias y pueden abordar diversas areas y temas. Ademas, la
implementacion y efectividad de las reformas pueden variar. Estas
reformas estan disefiadas para adaptar la legislacién laboral a los
cambios econdmicos, sociales y tecnolégicos que afectan el merca-
do laboral.
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CAPITULO TERCERO
BREVE HISTORIA DE LOS SINDICATOS EN MEXICO

I. EL SINDICALISMO DESPUES DEL REGIMEN AUTORITARIO

La historia del movimiento sindical en México se remonta al siglo
XiX. En el afio 1872, especificamente el 16 de septiembre, se esta-
blecio la primera asociacion de caracter profesional conocida como
“Circulo de Obreros”. Esta organizacion logré reunir a un total de
8000 trabajadores para el mes de octubre de 1874, principalmente
conformada por artesanos y obreros dedicados a la produccion de
hilados y tejidos. Durante este periodo, los trabajadores comenza-
ron a organizarse para protestar contra las condiciones laborales
precarias que prevalecian en fabricas, minas y talleres, las cuales
eran determinadas unilateralmente y de manera arbitraria por los
propietarios. Estas condiciones abarcaban aspectos como la dura-
cion de la jornada laboral, las tarifas, los salarios, el comportamien-
to durante el trabajo e incluso la moral de los trabajadores®™.

El inicio de la historia mas reciente del sindicalismo en México
puede ubicarse especificamente en los eventos ocurridos en 1995.
En ese afio, tres organizaciones sindicales que se opusieron a fir-
mar el nuevo pacto convocaron a un foro para analizar la situacién
que atravesaba el pais y buscar posibles soluciones a la crisis, asi

61 ANTONIO GUTIERREZ CASTRO. “Breve recorrido histérico del sindicalismo mexicano”,
en JoSE MERCED GONZALEZ GUERRA y ANTONIO GUTIERREZ CASTRO (coords.). El sindi-
calismo en México: historia, crisis y perspectivas, México, D. F, Plaza y Valdés, 2010.
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como definir el papel que deberia desempefiar el movimiento sin-
dical en dicho contexto®?.

El primer foro fue un éxito rotundo, lo que llev6 a la convocatoria
de un segundo foro el 14 de octubre, en el cual participaron 14 orga-
nizaciones sindicales. Este proceso de discusiéon programatica y uni-
dad en la accion se extendié hasta 1997 y fue conocido como “Foro:
El Sindicalismo ante la Nacion”. Cerca de un centenar de organizacio-
nes, tanto del Congreso del Trabajo como independientes, participa-
ron en este movimiento. En noviembre de 1997, algunas organiza-
ciones que formaban parte del Foro, como el Sindicato Nacional de
Trabajadores del Seguro Social -SNTSS-, el Sindicato de Telefonistas
de la Republica Mexicana -STRM- y el Sindicato de Trabajadores de
la Universidad Nacional Auténoma de México —-STUNAM-, entre otras,
establecieron la Unién Nacional de Trabajadores —-UNT-%3.

En las elecciones presidenciales de julio de 2000, el PRI sufrié
una derrota y perdi6 la presidencia de la Republica después de 71
afios de un régimen caracterizado por el autoritarismo y un pre-
sidencialismo que tenia un poder determinante en la implemen-
tacion de las politicas gubernamentales. Si bien algunas de estas
politicas beneficiaron a la sociedad en su conjunto, la mayoria, en
especial en los ultimos afios, favorecieron a los grupos que poseian
el poder econdmico en nuestro pais®*.

Posterior al régimen autoritario en México, se produjeron im-
portantes cambios en el sindicalismo del pais. En cuanto a la evolu-
cion que se ha dado con el paso del tiempo en materia del sindica-
lismo, se pueden destacar:

e Pluralizacién sindical: durante el régimen autoritario en
México existié un sindicalismo dominado por un tnico sin-
dicato oficial, el Sindicato Nacional de Trabajadores de la
Educacién -sNTE-y el Sindicato de Trabajadores Petroleros
de la Republica Mexicana -STPRM-, entre otros. Sin embar-

62 fdem.
63 fdem.
64 idem.
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go, después de este periodo se permitié la formacién y el
reconocimiento de nuevos sindicatos, lo que condujo a una
mayor pluralidad sindical en el pais. Se crearon sindicatos
independientes y auténomos en diversos sectores, lo que
brindé a los trabajadores mas opciones y oportunidades
para organizarse y defender sus derechos laborales.

Democratizacién sindical: uno de los principales cambios
después del régimen autoritario fue la buisqueda de una ma-
yor democracia y transparencia en los sindicatos. Se imple-
mentaron reformas legales para promover la eleccion libre
y democratica de lideres sindicales, asi como para garanti-
zar la rendicion de cuentas y la participacion de los traba-
jadores en la toma de decisiones sindicales. Esto permitid
una mayor representatividad y autonomia de los sindicatos
respecto a los intereses politicos y empresariales.

Movimientos y protestas sindicales: después del régimen
autoritario surgieron movimientos y protestas sindicales
en México. Los trabajadores comenzaron a manifestarse y
a exigir mejores condiciones laborales, salarios justos, pro-
teccion de derechos laborales y una representacion sindi-
cal mas efectiva. Estas protestas, a menudo encabezadas
por sindicatos independientes, contribuyeron a visibilizar
los problemas y desafios que enfrentaban los trabajadores
mexicanos y a generar cambios en las politicas laborales.

Relaciones laborales mds equilibradas: con la pluralizacion
y democratizaciéon del sindicalismo se busc6 establecer re-
laciones laborales mas equilibradas entre empleadores y
trabajadores. Se promovié la negociaciéon colectiva como
mecanismo para la resoluciéon de conflictos laborales y se
fortalecio6 el papel de los sindicatos como representantes de
los intereses de los trabajadores. Esto permitié una mayor
proteccién de los derechos laborales y una mejora en las
condiciones de trabajo en diversos sectores.
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De esta forma, es importante considerar que el sindicalismo en
México continda enfrentando desafios, como la corrupcién, la falta
de transparencia y la persistencia de practicas antidemocraticas en
algunos sindicatos. Sin embargo, los cambios posteriores al régi-
men autoritario han abierto nuevas oportunidades para fortalecer
la representacién de los trabajadores y promover mejores condi-
ciones laborales en el pais.

Asi mismo, después del régimen autoritario en México, el sin-
dicalismo experimenté cambios significativos que marcaron una
nueva etapa en la historia laboral del pais. Durante ese periodo, el
sindicalismo estaba dominado por un tinico sindicato oficial, lo cual
limitaba la libertad de asociacién y la pluralidad sindical. Sin em-
bargo, una vez que se inici6 la transicién hacia un sistema mas de-
mocratico, se permitié la formacién y el reconocimiento de nuevos
sindicatos independientes®>.

Esta pluralizacion sindical abri6 las puertas a una mayor diver-
sidad y representatividad en el movimiento sindical mexicano. Los
trabajadores tuvieron la oportunidad de organizarse en sindicatos
autéonomos y luchar por sus derechos laborales de manera mas
efectiva. Asi mismo, esta apertura sindical llevé a una democratiza-
cion en la toma de decisiones, ya que los lideres sindicales empeza-
ron a ser elegidos de manera libre y transparente por los propios
trabajadores.

Ademas de la pluralizacién y la democratizacién, también sur-
gieron movimientos y protestas sindicales en todo el pais. Los tra-
bajadores se manifestaron y exigieron mejores condiciones labora-
les, salarios justos y una representacion sindical mas efectiva. Estas
protestas, lideradas en su mayoria por sindicatos independientes,
jugaron un papel fundamental para visibilizar las problematicas
laborales y presionar por cambios en las politicas laborales y las
relaciones entre empleadores y trabajadores.

65 GRACIELA BENSUSAN y KEVIN ]. MIDDLEBROOK. “El sindicalismo y la democratiza-
cién en México”, Foro Internacional, vol. L1, n. 4, 2012, pp. 796 a 835, disponible en
[https://forointernacional.colmex.mx/index.php/fi/article/view/2123].
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Con estas transformaciones, se busco establecer relaciones la-
borales mas equilibradas y justas. Se promovi6 la negociacién co-
lectiva como un mecanismo para resolver conflictos laborales y se
fortalecio el papel de los sindicatos como representantes de los in-
tereses de los trabajadores. Esto permitié una mayor proteccion de
los derechos laborales y una mejora en las condiciones de trabajo
en diferentes sectores de la economia mexicana.

A pesar de los avances logrados, el sindicalismo en México si-
gue enfrentando desafios. La corrupcidn, la falta de transparencia
y las practicas antidemocraticas en algunos sindicatos persisten
como problemas a abordar. Sin embargo, los cambios posteriores
al régimen autoritario han abierto nuevas oportunidades para for-
talecer la representacion de los trabajadores y promover mejores
condiciones laborales en el pais.

Sin lugar a dudas, la transicién hacia un sistema mas democra-
tico en México ha permitido la pluralizacién y democratizacién del
sindicalismo. Esto ha llevado a una mayor diversidad sindical, movi-
mientos y protestas en defensa de los derechos laborales, asi como
alabusqueda de relaciones laborales mas equitativas y justas. Aun-
que persisten desafios, el sindicalismo mexicano ha experimentado
cambios significativos después del régimen autoritario en busca de
una mayor representacién y proteccion de los trabajadores.

Asi mismo, se debe mencionar que, con la transiciéon hacia un
sistema mas democratico, se llevaron a cabo una serie de reformas
que tuvieron como objetivo fomentar la autonomia sindical, forta-
lecer los derechos de los trabajadores y promover una mayor plura-
lidad en el movimiento sindical. Estas reformas abrieron el camino
para la creacién y reconocimiento de nuevos sindicatos indepen-
dientes, permitiendo a los trabajadores elegir libremente su afilia-
cion sindical y tener representaciéon mas efectiva.

La pluralizacién sindical fue un aspecto clave de este proceso
de transformacidn. Surgieron numerosos sindicatos independien-
tes en diferentes sectores, lo que dio a los trabajadores mas op-
ciones para organizarse y defender sus derechos laborales. Estos
nuevos sindicatos se centraron en luchar por mejores condiciones
laborales, salarios justos y una representacion mas efectiva de los
intereses de los trabajadores.
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Ademas de la pluralizacién, se implementaron medidas para
democratizar los sindicatos y garantizar una mayor participacién
de los trabajadores en la toma de decisiones. Se promovieron elec-
ciones libres y transparentes para elegir a los lideres sindicales, y
se establecieron mecanismos de rendicién de cuentas y transpa-
rencia en la administracion de los sindicatos. Esto ayudé a prevenir
practicas antidemocraticas y a garantizar una representacion mas
legitima y efectiva de los trabajadores.

La democratizaciéon del sindicalismo también condujo a una
mayor participacidn de los trabajadores en la negociacion colectiva.
Los sindicatos ganaron mas capacidad para negociar acuerdos la-
borales y defender los derechos de los trabajadores frente a los em-
pleadores. Ademas, se fomentd la creaciéon de contratos colectivos
de trabajo mas justos y equitativos, que protegieran los derechos
laborales y promovieran condiciones de trabajo dignas.

Es importante destacar que si bien ha habido avances significa-
tivos en el sindicalismo después del régimen autoritario, atin existen
desafios que enfrentar. La corrupcion, la influencia politica y los con-
flictos de interés en algunos sindicatos persisten como problemas a
resolver. Sin embargo, las reformas implementadas han allanado el
camino para un sindicalismo mas auténomo, democratico y repre-
sentativo en México, y han brindado a los trabajadores una mayor
capacidad para organizarse y defender sus derechos laborales.

Estos cambios en el sindicalismo mexicano después del régi-
men autoritario buscaban promover una mayor democracia, trans-
parencia y representatividad en el movimiento sindical. Aunque se
han logrado avances significativos, todavia existen desafios pen-
dientes, como la persistencia de practicas corruptas y la influencia
politica en algunos sindicatos. Sin embargo, estos cambios han sen-
tado las bases para un sindicalismo mas auténomo, democratico y
representativo en México, lo que ha beneficiado a los trabajadores
y ha contribuido a una mayor proteccién de sus derechos laborales.
Asi mismo, ha permitido una mayor participaciéon de la sociedad
civil en la defensa de los intereses de los trabajadores y ha fomen-
tado un mayor didlogo y colaboracién entre los sindicatos, los em-
pleadores y el gobierno en la bisqueda de soluciones conjuntas en
el ambito laboral.
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[I. IMPACTO DE LA REESTRUCTURACION ECONOMICA
Y LA DEMOCRATIZACION POLITICA

La reestructuracién econémica en el contexto de la democratiza-
cion politica en México ha sido un proceso de transformacion que
ha buscado modernizar y fortalecer la economia del pais, al mis-
mo tiempo que promover una mayor participaciéon ciudadana en la
toma de decisiones politicas.

En términos econdémicos, la reestructuracién ha implicado la
implementacion de politicas y reformas orientadas a abrir la eco-
nomia, fomentar la competencia y atraer inversiones. Esto se ha
logrado a través de la firma de tratados de libre comercio, la reduc-
cion de barreras arancelarias y no arancelarias, y la promocion de
politicas que estimulan la inversién extranjera. Estas medidas bus-
can mejorar la competitividad de las empresas mexicanas, facilitar
el intercambio comercial y fomentar la diversificaciéon econémica.

Ademas, la reestructuracion econémica ha llevado a cabo la des-
regulacién de varios sectores, lo que ha permitido una mayor flexibi-
lidad y libertad para las empresas. La privatizacién de empresas es-
tatales también ha sido parte de este proceso, buscando una gestién
mas eficiente y competitiva en sectores estratégicos de la economia.
Estas medidas han sido impulsadas con el objetivo de promover la
eficiencia, la productividad y el crecimiento econémico.

En el ambito politico, la democratizaciéon ha tenido como ob-
jetivo principal ampliar y fortalecer la participacién ciudadana en
la toma de decisiones politicas. Esto implica garantizar la igualdad
de derechos y oportunidades para todos los ciudadanos, asi como
promover la transparencia y la rendicién de cuentas por parte de
las autoridades. La democratizacién también ha impulsado la crea-
cion de instituciones democraticas mas sélidas y auténomas, como
el poder judicial y los organismos electorales, que son fundamen-
tales para garantizar el Estado de derecho y la proteccién de los
derechos de los ciudadanos.

De esta forma, la reestructuracién econémica y la democrati-
zacién politica en México han sido procesos interrelacionados que
buscan modernizar la economia y fortalecer la participacién ciu-
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dadana en el ambito politico. Estas transformaciones han tenido
como objetivo mejorar la competitividad econémica, promover el
crecimiento sostenible y garantizar la igualdad de derechos y opor-
tunidades para todos los mexicanos. Aunque estos procesos han
enfrentado desafios y resistencias, han sentado las bases para un
desarrollo mas equitativo y participativo en el pais.

La reestructuracién econémica en el contexto de la democrati-
zacién politica en México ha sido un proceso complejo y multifacé-
tico que ha afectado diferentes aspectos de la sociedad y la econo-
mia del pais®®.

En primer lugar, en términos econdémicos, la reestructuracion
ha implicado la implementaciéon de politicas de liberalizacién y
apertura econémica. Esto se ha traducido en la reducciéon de barre-
ras comerciales, la promocion del comercio internacional y la atrac-
cion de inversiones extranjeras. Estas medidas han buscado esti-
mular el crecimiento econémico, fomentar la competitividad de las
empresas mexicanas y diversificar la economia del pais. Ademas, la
reestructuracion ha incluido la privatizaciéon de empresas estatales
y la desregulacién de sectores clave, con el objetivo de aumentar la
eficiencia y la productividad.

En segundo lugar, en el ambito politico, la democratizacién ha
buscado fortalecer la participacion ciudadana y promover la trans-
parencia y la rendicion de cuentas por parte de las autoridades. Esto
ha implicado la creacion y el fortalecimiento de instituciones de-
mocraticas, como el poder judicial independiente y los organismos
electorales imparciales, asi como la promocién de los derechos y
las libertades civiles. Ademas, la democratizacion ha permitido una
mayor participacion de la sociedad civil en la toma de decisiones
politicas y ha fomentado el didlogo y el debate en el ambito publico.

La reestructuracion econdémica y la democratizacion politica han
estado interconectadas, ya que se han complementado mutuamente
en la busqueda de un desarrollo mas equitativo y sostenible en Mé-
xico. La apertura econémica ha buscado generar oportunidades de

66 BENSUSAN y MIDDLEBROOK. “El sindicalismo y la democratizacion en México”, cit.
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empleo y mejorar las condiciones de vida de la poblacién, mientras
que la democratizacién ha permitido una mayor inclusion y partici-
pacion de los diferentes sectores de la sociedad en la toma de deci-
siones. Sin embargo, es importante destacar que estos procesos no
han estado exentos de desafios y criticas, y han generado impactos
heterogéneos en diferentes grupos sociales y regiones del pais®’.

[11. LAS LUCHAS SINDICALES EN EL PERIODO FOXISTA

Durante el gobierno de VICENTE Fox (2000-2006), en México se de-
sarrollaron diversas luchas sindicales con el propdsito fundamental
de proteger los derechos laborales de los trabajadores y exigir me-
jores condiciones de trabajo. En este contexto, las promesas reali-
zadas por Fox durante su campaifa presidencial de combatir el cor-
porativismo, respetar la independencia sindical, generar empleo y
reducir la pobreza no se reflejaron en la practica, ya que continu6
implementando politicas econdmicas, sociales y laborales similares
a las de administraciones anteriores.

Estas politicas incluyeron reformas a la Ley Federal del Trabajo,
al sistema de seguridad social (IMSS, ISSSTE) y al sector energéti-
co, para permitir la participacion del capital privado. Asi mismo, se
propuso una reforma fiscal que ampliaba el alcance del impuesto al
valor agregado -1VA- a medicamentos y alimentos, ademas de gra-
var las prestaciones de los trabajadores. El gobierno también viol
la autonomia sindical al imponer lideres en organizaciones sindica-
les y respaldar a sindicatos afines a su proyecto politico, pero que
representaban aspectos negativos del sindicalismo®®.

Durante el periodo foxista, se destacaron las luchas sindicales en
el ambito educativo, en especial por parte del Sindicato Nacional de
Trabajadores de la Educacién -SNTE-. Los maestros se movilizaron
y protestaron para defender sus derechos laborales, exigir mejores
salarios y condiciones de trabajo y cuestionar las politicas educati-
vas, demandando una mayor participacién en la toma de decisiones.

67 Idem.
68 GUTIERREZ CASTRO. “Breve recorrido historico del sindicalismo mexicano”, cit.
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Otro conflicto sindical relevante fue la lucha encabezada por el
Sindicato Nacional de Trabajadores Mineros, Metaltrgicos y Simi-
lares de la Republica Mexicana ~-SNTMMSRM-. Los mineros deman-
daban mejores condiciones laborales, seguridad en el trabajo y res-
peto a sus derechos sindicales, enfrentdndose a empresas mineras
y autoridades gubernamentales, lo que generé una intensa lucha y
movilizaciéon. Ademas, se registraron otras luchas sindicales en di-
versos sectores de la economia durante el gobierno de Fox, como el
sector salud, el sector publico y la industria manufacturera, donde
los trabajadores también protestaron y se movilizaron para exigir
mejoras laborales y la defensa de sus derechos.

Es relevante destacar que estas luchas sindicales durante el pe-
riodo foxista no estuvieron exentas de controversias y conflictos. Se
presentaron acusaciones de corrupciéon y manipulacién politica en
algunos sindicatos, lo que generé divisiones y disputas internas. A
pesar de que el gobierno de Fox adopté una postura mas abierta al
didlogo con los sindicatos, también impuls6 politicas de flexibiliza-
cion laboral y apertura econémica que generaron tensiones con los
trabajadores.

Durante el gobierno de VICENTE FoX, se llevaron a cabo diversas
luchas sindicales en México en defensa de los derechos laborales y
mejores condiciones de trabajo. Estas luchas se enfrentaron a las
politicas implementadas por el gobierno, las cuales no cumplieron
con las promesas realizadas durante la campana presidencial. Ade-
mas, surgieron conflictos internos en algunos sindicatos, y aunque
se abrié un espacio para el didlogo, también se impulsaron medidas
que generaron tensiones con los trabajadores. Las luchas sindicales
buscaron evitar la privatizacion de la industria eléctrica y frenar los
avances en la reforma de la seguridad social, asi como defender la
autonomia sindical frente a la intromision del gobierno y los em-
presarios en los asuntos internos de los sindicatos®’.

La lucha ha adoptado diversas manifestaciones, como marchas,
mitines, foros, conferencias y publicaciones, entre otras. En este mo-
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vimiento han participado diferentes organizaciones, como el Sindi-
cato Mexicano de Electricistas -SME-, el Sindicato Independiente de
Trabajadores de la Universidad Auténoma Metropolitana -SITUAM-,
el Sindicato Nacional de Trabajadores de la Secretaria de Salud -
SNTSS-, trabajadores del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales
de los Trabajadores del Estado -1SSSTE- organizados en un Foro, el
Frente Sindical Mexicano -FsM-, el Frente Nacional Revolucionario
de Clasificadores de Productos Industrializados y Empaquetadores
—-FNRCPIE-, el Sindicato de Trabajadores de la Universidad Nacional
Auténoma de México -STUNAM-, la Unién Nacional de Trabajadores
—-UNT-, la Coordinadora Nacional de Trabajadores de la Educacién
—-CNTE-y el Frente Nacional por la Unidad y la Autonomia Sindical
—-FNUAS-, conformado por la UNT, la Confederaciéon Revolucionaria
de Obreros y Campesinos ~CROC- y otras organizaciones disidentes
del Congreso del Trabajo, asi como el sindicato minero. Esta dltima
coalicion surgié araiz de que el gobierno federal desconoci6 a NApo-
LEON GOMEZ URRUTIA como lider de dicho sindicato”.

De esta manera, durante el periodo foxista en México, se lleva-
ron a cabo diversas luchas sindicales en diferentes sectores de la
economia. Estas luchas tuvieron como objetivo principal la defensa
de los derechos laborales y la mejora de las condiciones laborales
de los trabajadores. Aunque hubo avances en algunos casos, tam-
bién existieron conflictos y desafios en el ambito sindical durante
este periodo.

Durante el periodo foxista en México, se presentaron diversas
luchas sindicales que reflejaron los desafios y tensiones en el am-
bito laboral del pais. Estas luchas estuvieron marcadas por una se-
rie de demandas y reclamos por parte de los trabajadores, quienes
buscaban garantizar sus derechos laborales y mejorar sus condicio-
nes de trabajo.

Uno de los casos emblematicos durante este periodo fue lalucha
del Sindicato Mexicano de Electricistas -SME-. En 2009, el gobierno
de FELIPE CALDERON (2006-2012) emitié un decreto para liquidar
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la Compaiiia de Luz y Fuerza del Centro —-CLFC-, lo que implicé la
extincién de miles de empleos y la pérdida de derechos laborales
para los trabajadores electricistas. Ante esta situacion, el -sME- li-
deréd una intensa lucha sindical que incluy6 manifestaciones, plan-
tones y resistencia pacifica. A pesar de los esfuerzos del sindicato,
la liquidacién de la —cLFc- se llevé a cabo, lo que marc6 un hito en
la historia del sindicalismo mexicano.

Otro caso importante fue la lucha de los trabajadores del Sin-
dicato de Telefonistas de la Reptiblica Mexicana -STRM-. Durante
el periodo foxista, se implementaron cambios en el sector de las
telecomunicaciones, incluyendo la privatizacién de Teléfonos de
México -TELMEX-. Esto gener6 preocupacién entre los trabajado-
res, quienes temian la pérdida de empleos y la disminuciéon de sus
derechos laborales. El STRM llevé a cabo acciones de resistencia y
negociaciones para salvaguardar los intereses de los trabajadores y
mantener sus condiciones laborales.

Ademas de estos casos emblematicos, hubo otras luchas sin-
dicales en diferentes sectores de la economia durante el periodo
foxista. Los trabajadores del sector automotriz, de la construccién,
de la industria manufacturera y de los servicios también protago-
nizaron movilizaciones y protestas para exigir mejoras salariales,
respeto a sus derechos laborales y condiciones de trabajo dignas.

Aunado a ello, durante este periodo presidencial se vivieron di-
versas luchas sindicales en respuesta a los desafios y cambios en el
ambito laboral. Estas luchas reflejaron las demandas de los trabaja-
dores por mejores condiciones laborales, salarios justos y respeto
a sus derechos sindicales. Aunque algunas de estas luchas lograron
avances, también se encontraron obstaculos y resistencias en el ca-
mino hacia la justicia laboral en México.

Como se menciond con anterioridad, uno de los cambios mas
destacados fue el impulso de la democracia sindical. Durante el
régimen autoritario previo, los sindicatos estaban estrechamente
controlados y cooptados por el Estado, lo que limitaba la capacidad
de los trabajadores para expresar sus demandas y organizarse de
manera independiente. Sin embargo, con la apertura politica y la
transicion hacia un sistema democratico, se promovi6 la participa-
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cion activa de los trabajadores en la toma de decisiones sindicales.
Esto permitié una mayor autonomia y representatividad de los sin-
dicatos, asi como la eleccion libre de sus lideres.

Ademas, se observé una mayor diversidad y pluralidad sindi-
cal. Anteriormente, el sindicalismo en México estaba dominado
por grandes sindicatos corporativos que representaban a amplios
sectores de trabajadores. Sin embargo, durante el periodo foxista
surgieron nuevos sindicatos y movimientos sindicales mas especia-
lizados y centrados en sectores especificos, lo que permitié una ma-
yor representacion y defensa de los intereses de diferentes grupos
de trabajadores.

Tras mas de 150 afios de lucha sindical, los resultados obteni-
dos hasta ahora muestran una combinacién de avances y contra-
dicciones. Por un lado, se han logrado mejoras en las condiciones
laborales y de vida de los trabajadores, en especial aquellos ampa-
rados por contratos colectivos. Ademas, se han promulgado leyes
laborales progresistas y ha habido un incremento en el niimero de
organizaciones sindicales.

Por otro lado, el sindicalismo enfrenta una crisis caracterizada
por la fragmentacidn, la falta de un proyecto unificado, conflictos
internos y la amenaza a sus conquistas histéricas debido a las po-
liticas gubernamentales y a un entorno internacional desfavorable.
El futuro del sindicalismo mexicano dependera de las respuestas
que los trabajadores y sus organizaciones den a estos desafios tan-
to internos como externos’’.

A manera de conclusion, se puede destacar que durante la
época del gobierno de VICENTE Fox en México, se experimentaron
cambios significativos en el sindicalismo del pais. Se impulsé la de-
mocracia sindical, se fortalecié la autonomia de los sindicatos, se
generaron tensiones con el gobierno debido a las reformas econoé-
micas y se observé una mayor diversidad y pluralidad sindical. Es-
tos cambios sentaron las bases para una nueva etapa en la relacién
entre los trabajadores, los sindicatos y el Estado en México.

71 GUTIERREZ CASTRO. “Breve recorrido histérico del sindicalismo mexicano”, cit.

77



Mediacién laboral: nuevos enfoques para los trabajos actuales

[V. REFORMAS LABORALES:
CONSECUENCIAS EN LA CONTRATACION COLECTIVA

Las reformas laborales en México han tenido un impacto signifi-
cativo en la contratacién colectiva, que es un proceso mediante el
cual los sindicatos negocian acuerdos laborales en nombre de los
trabajadores con los empleadores. Estas reformas han buscado mo-
dernizar el marco legal laboral, promover la flexibilidad laboral y
mejorar la competitividad econémica del pais. Sin embargo, tam-
bién han generado consecuencias en la contratacién colectiva y en
las relaciones laborales.

Una de las principales consecuencias de las reformas labora-
les en la contratacién colectiva es la promocién de la democracia
sindical. Estas reformas han buscado fortalecer la participacién de
los trabajadores en la toma de decisiones sindicales y garantizar la
transparencia en la eleccién de lideres sindicales. Se ha fomentado
la celebracion de elecciones sindicales libres y democraticas, lo que
ha permitido a los trabajadores elegir a sus representantes de ma-
nera mas auténoma.

Otra consecuencia importante es la promocién de la transpa-
rencia en los contratos colectivos. Las reformas laborales han es-
tablecido la obligacién de registrar los contratos colectivos ante
las autoridades laborales y han promovido la publicidad de estos
contratos. Esto ha permitido una mayor visibilidad de los acuerdos
laborales y ha facilitado la rendicién de cuentas tanto por parte de
los sindicatos como de los empleadores.

Sin embargo, las reformas laborales también han generado ten-
siones y controversias en la contratacién colectiva. Algunos criticos
argumentan que estas reformas han debilitado la capacidad de los
sindicatos para negociar en beneficio de los empleados. Se ha cues-
tionado la implementaciéon de mecanismos de consulta previa a la
conmemoracion de contratos colectivos, asi como la introduccion
de clausulas que permiten la revisién y modificacién de los con-
tratos existentes. Estas medidas han sido vistas por algunos como
una forma de debilitar la posicion de los sindicatos y favorecer los
intereses de los empleadores.
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Asi mismo, las reformas laborales en México han tenido conse-
cuencias en la contratacidén colectiva. Han promovido la democracia
sindical y la transparencia en los contratos colectivos, pero también
han generado tensiones y controversias en las relaciones laborales.
Es importante seguir monitoreando y evaluando el impacto de es-
tas reformas para garantizar el respeto de los derechos laborales
y la proteccién de los trabajadores en el ambito de la contratacién
colectiva.

Una de las repercusiones mas destacadas de las reformas labo-
rales ha sido el impulso a la democracia sindical en el ambito de la
contratacion colectiva. Estas reformas se han enfocado en fortalecer
la participacién de los trabajadores en la toma de decisiones sindi-
cales y asegurar la transparencia en la eleccién de lideres sindicales.

Se han implementado mecanismos que garantizan la realiza-
cion de elecciones sindicales libres y democraticas, lo que ha per-
mitido a los trabajadores elegir a sus representantes de forma mas
auténoma. Esto ha tenido como resultado un fortalecimiento de la
legitimidad de los sindicatos y una mayor representatividad de los
intereses de los trabajadores en las negociaciones colectivas.

Las reformas laborales llevadas a cabo en México han tenido
un impacto significativo en la contratacion colectiva, generando di-
versas consecuencias y transformaciones en este ambito crucial de
las relaciones laborales. Entre las principales implicaciones a esta
reforma se pueden destacar:

e Flexibilizacién de la contratacion colectiva: las reformas la-
borales han promovido una mayor flexibilidad en la contra-
tacién colectiva, permitiendo la adaptacion de los acuerdos
laborales a las necesidades cambiantes de las empresas y
los empleados. Esto se ha traducido en la introduccion de
clausulas que facilitan la modificacién de los contratos co-
lectivos existentes, asi como en la implementaciéon de meca-
nismos de consulta previa a la celebracién de nuevos acuer-
dos. Esta flexibilizacién ha buscado fomentar la competi-
tividad y la eficiencia en el mercado laboral, pero también
ha generado preocupaciones sobre la posible reduccién de
derechos y beneficios para los trabajadores.
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Mayor transparencia y rendicion de cuentas: las reformas
laborales han promovido la transparencia en la contrata-
cion colectiva, estableciendo la obligacion de registrar los
contratos colectivos ante las autoridades laborales y pro-
moviendo su publicidad. Esto ha permitido una mayor visi-
bilidad de los términos y condiciones laborales acordados,
asi como una mayor rendiciéon de cuentas por parte de los
sindicatos y los empleadores. La transparencia en la contra-
tacion colectiva ha contribuido a identificar posibles practi-
cas abusivas y a garantizar un trato mas justo y equitativo
para los trabajadores.

Democratizacién de las relaciones laborales: otra conse-
cuencia importante de las reformas laborales ha sido la
promocién de la democracia sindical y la participacién de
los trabajadores en la toma de decisiones. Estas reformas
han buscado fortalecer la autonomia y la representatividad
de los sindicatos, asegurando elecciones sindicales libres y
transparentes. Ademas, se han implementado mecanismos
para garantizar la participacion de los trabajadores en las
negociaciones colectivas y la toma de decisiones sobre los
acuerdos laborales. La democratizacidon de las relaciones
laborales ha permitido una mayor legitimidad de los sindi-
catos y una representacion mas efectiva de los intereses de
los trabajadores.

Desafios y tensiones: aunque las reformas laborales han
buscado mejorar las condiciones laborales y promover la
competitividad econémica, también han generado desafios
y tensiones en la contratacion colectiva. Algunos criticos ar-
gumentan que estas reformas han debilitado la capacidad
de los sindicatos para negociar en beneficio de los trabaja-
dores, al introducir mecanismos que limitan su influencia
y poder de negociacion. Ademas, la flexibilizaciéon de las
condiciones laborales ha planteado preocupaciones sobre
posibles reducciones salariales, pérdida de empleo y la pre-
carizacién de las condiciones de trabajo.
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Sin lugar a duda, las reformas laborales implementadas en Mé-
xico han tenido un impacto significativo en la contratacion colecti-
va, generando cambios en la flexibilidad, transparencia y democra-
tizaciéon de las relaciones laborales. Si bien han buscado promover
la competitividad econémica y mejorar las condiciones laborales,
también han generado desafios y tensiones que requieren una aten-
cion constante para garantizar una moderacién entre la flexibilidad
laboral y la proteccion de los derechos laborales.

Las reformas laborales y sus consecuencias en la contrataciéon
colectiva en México han sido objeto de debates y analisis por parte
de expertos y actores involucrados en el &mbito laboral, donde tam-
bién se puede destacar:

e Impacto en la negociacién colectiva: las reformas labora-
les han modificado el escenario de la negociacién colecti-
va, introduciendo elementos que afectan la forma en que
se llevan a cabo las negociaciones entre los sindicatos y los
empleadores. Estos cambios pueden incluir la reduccién de
los requisitos para la representatividad sindical, la intro-
duccidn de clausulas de exclusion o la flexibilizaciéon de las
condiciones para la validez de los contratos colectivos. Es-
tas modificaciones han generado discusiones sobre el equi-
librio de poder entre los sindicatos y los empleadores, asi
como sobre la capacidad de los trabajadores para defender
sus derechos e intereses en la negociacién colectiva.

e Adaptacién a las nuevas dindmicas laborales: las reformas
laborales también han buscado adaptar la contratacién co-
lectiva a las nuevas dindmicas laborales y a los cambios en
el mercado laboral. Esto implica considerar las necesidades
y demandas de los trabajadores en sectores emergentes,
como la economia digital o el trabajo independiente. Algu-
nas de estas reformas han incluido la posibilidad de esta-
blecer contratos colectivos en empresas de plataforma o la
flexibilizacion de las formas de contratacién para adaptarse
a las modalidades de trabajo actuales.
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Participacion de los trabajadores: una de las metas de las
reformas laborales ha sido fomentar la participacion acti-
va de los trabajadores en la toma de decisiones relaciona-
das con la contratacién colectiva. Esto implica garantizar
una mayor transparencia en los procesos de negociacion,
asi como la participacién efectiva de los trabajadores en la
eleccion de sus representantes sindicales y en la aprobacion
de los acuerdos colectivos. Estas medidas buscan fortalecer
la legitimidad de los sindicatos y asegurar que los acuerdos
laborales reflejen realmente los intereses y necesidades de
los trabajadores.

Retos y criticas: a pesar de los objetivos planteados por las
reformas laborales, existen criticas y retos asociados a su
implementacion. Algunos argumentan que las reformas po-
drian debilitar la capacidad de los sindicatos para negociar
en igualdad de condiciones, especialmente en casos donde
los empleadores tienen mas recursos y poder de negocia-
cion. También se ha cuestionado si las medidas implemen-
tadas son suficientes para garantizar una contratacion co-
lectiva efectiva y equitativa, en especial en empresas de me-
nor tamafo o en sectores con una menor tradicion sindical.

En este sentido, las reformas laborales en México han tenido un im-
pacto significativo en la contratacion colectiva, tanto en la manera
en que se llevan a cabo las negociaciones como en la participacion
de los trabajadores. Estas reformas buscan adaptar la contratacién
colectiva a las nuevas dinamicas laborales y promover una mayor
participacién y transparencia en el proceso. Sin embargo, también
han generado debates y desafios en relaciéon con el equilibrio de
poder entre los actores laborales y la efectividad de las medidas
implementadas.
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V. UNA NUEVA RELACION ENTRE EL ESTADO Y LOS SINDICATOS

En las ultimas décadas, se ha observado un cambio en la relacién
entre el Estado y los sindicatos en muchos paises, incluido México.
Este cambio ha sido estimulado por una serie de elementos, como
las transformaciones en la economia global, las demandas de los
empleados y las reformas laborales implementadas.

En primer lugar, se ha producido una redefinicién del papel del
Estado en relacion con los sindicatos. Por tradicion, el Estado tenia
un papel mas intervencionista en las relaciones laborales, regulan-
do las condiciones de trabajo, promoviendo la creacién de sindica-
tos y participando activamente en la negociacion colectiva.

Sin embargo, en los ultimos afios se ha ido percatando una ten-
dencia hacia una mayor autonomia sindical y una menor interfe-
rencia estatal en los asuntos laborales. Esto se ha reflejado en cam-
bios legislativos que buscan garantizar la independencia y la liber-
tad sindical, asi como en una mayor separacién entre el Estado y los
sindicatos en la negociacion colectiva’.

Ademas, se ha fomentado una mayor colaboracién entre el Es-
tado y los sindicatos en busca de objetivos compartidos. Esto se
debe al creciente reconocimiento de la importancia de la coopera-
cion entre los actores sociales para hacer frente a los desafios labo-
rales y promover el desarrollo econémico y social. Por ejemplo, en
el contexto de la globalizacién y la competencia internacional, los
sindicatos y el Estado pueden colaborar conjuntamente para im-
pulsar la generaciéon de empleo, mejorar las condiciones laborales
y garantizar la proteccion social de los trabajadores.

En este nuevo escenario se han establecido mecanismos de dia-
logo social y negociacién tripartita, donde los sindicatos, los em-
pleadores y el Estado se retinen para discutir y acordar politicas

72  GRACIELA BENSUSAN. “Relacion Estado-sindicatos: oportunidades para la renovacion
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laborales y sociales. Estos espacios de didlogo permiten a los sindi-
catos participar de manera activa en la toma de decisiones y en la
definicion de politicas que afectan a los trabajadores.

Sin embargo, esta nueva relacion entre el Estado y los sindi-
catos no esta exenta de desafios y tensiones. Aunque existe un re-
conocimiento creciente de la importancia de los sindicatos como
actores sociales legitimos, atin persisten diferencias en cuanto a los
intereses y objetivos de cada parte. Los sindicatos a menudo bus-
can proteger y mejorar las condiciones laborales y los derechos de
los trabajadores, mientras que el Estado puede tener objetivos mas
amplios, como la promocién del crecimiento econémico y la estabi-
lidad social”.

Sin lugar a dudas, la relacién entre el Estado y los sindicatos
ha experimentado cambios reveladores en los ultimos afios. Se ha
pasado de un enfoque mas intervencionista a uno mas auténomo y
de colaboracion. Esta nueva relacidn busca equilibrar los intereses
de los trabajadores, la competitividad econémica y la estabilidad
social. Sin embargo, ain quedan desafios por abordar para garan-
tizar una relacién equitativa y beneficiosa para todas las partes in-
volucradas.

En el contexto de una nueva relacion entre el Estado y los sindi-
catos, es importante destacar algunos aspectos adicionales:

e Reconocimiento de los derechos laborales: en esta nueva re-
lacién se busca promover y proteger los derechos laborales
de los trabajadores. Esto implica garantizar la libertad de
asociacidn, el derecho a la negociacion colectiva, el respeto
a las condiciones laborales justas y seguras, entre otros. El
Estado juega un papel fundamental en la promocién y pro-
teccion de estos derechos, mientras que los sindicatos son
los principales defensores y representantes de los trabaja-
dores en la busqueda de mejores condiciones laborales.
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Didlogo y negociacién: en lugar de una relacion de confronta-
cién y conflicto, se fomenta el didlogo y la negociacién como
mecanismos para resolver diferencias y alcanzar acuerdos.
Los sindicatos participan en la toma de decisiones relaciona-
das con las politicas laborales y sociales a través de la nego-
ciacion tripartita con el Estado y los empleadores. Estos es-
pacios permiten la discusidn de temas relevantes, la busque-
da de soluciones conjuntas y la construccién de consensos.

Proteccion social: 1a nueva relacion entre el Estado y los
sindicatos también aborda la proteccién social de los tra-
bajadores. Esto implica la implementaciéon de politicas y
programas que garantizan el acceso a la seguridad social, la
proteccién contra el desempleo, la atenciéon médica y otros
beneficios sociales. Los sindicatos juegan un papel impor-
tante en la promocién de estas politicas y en la defensa de
los derechos de los trabajadores a recibir una proteccion
social adecuada.

Promocién de la igualdad: la nueva relacién busca promover
laigualdad de oportunidades en el &mbito laboral. Esto impli-
ca abordar la discriminacion en el empleo, la brecha salarial
de género y otras formas de desigualdad. Los sindicatos des-
empefian un papel crucial en la lucha por la igualdad de gé-
nero y la proteccién de los derechos de los trabajadores vul-
nerables, como los migrantes o los trabajadores informales.

Participacion politica: en muchos casos, los sindicatos tam-
bién participan activamente en la esfera politica, ejerciendo
influencia en la formulacién de politicas publicas y respal-
dando candidatos o partidos politicos que defienden los in-
tereses de los trabajadores. Esto puede implicar el apoyo a
legislaciones laborales favorables, la promocién de cambios
sociales y econdmicos, y la participacién en movimientos
sociales mas amplios.
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Asi, la nueva relacion entre el Estado y los sindicatos se centra en
la promocion y proteccion de los derechos laborales, la promocién de
la igualdad y la participacion de los sindicatos en la toma de decisio-
nes relacionadas con las politicas laborales y sociales. Esta relacion
implica dialogo, negociacion y colaboracién para buscar soluciones
conjuntas y promover un entorno laboral mas justo y equitativo.

En el contexto de una nueva relacién entre el Estado y los sin-
dicatos se ha producido un cambio significativo en la forma en que
se abordan las cuestiones laborales y se promueven los derechos de
los trabajadores. En lugar de un enfoque confrontacional y de con-
flicto, se busca fomentar el didlogo, la negociacién y la colaboracion
entre ambas partes.

En esta nueva dindmica se valora la relevancia de asegurar los
derechos laborales de los trabajadores, incluyendo la libertad de
asociacién, el derecho a la negociacion colectiva y el respeto por
condiciones laborales justas y seguras. El Estado asume una fun-
cion fundamental en la promocion y proteccion de estos derechos,
mientras que los sindicatos se posicionan como los principales de-
fensores y representantes de los trabajadores en la busqueda de
mejoras en sus condiciones laborales’*.

Para lograr un didlogo constructivo y una toma de decisiones
mas inclusiva, se promueven las participaciones e involucramiento
de los sindicatos en la elaboracién de politicas laborales y socia-
les. A través de la negociacion tripartita, que involucra al Estado,
los empleadores y los sindicatos, se discuten temas relevantes y se
buscan soluciones conjuntas. Estos espacios de didlogo permiten la
discusioén de aspectos como las condiciones de trabajo, la protec-
cion social, la igualdad de oportunidades y otros temas laborales
relevantes.

Asi mismo, se busca fomentar la proteccién social de los traba-
jadores mediante la implementacién de politicas y programas que
aseguren el acceso a la seguridad social, la proteccién contra el des-
empleo y la atenciéon médica, entre otros beneficios. Los sindicatos

74 BENSUSAN. “Relacion Estado-sindicatos: oportunidades para la renovacién durante
el primer gobierno de alternancia”, cit.
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desempefian un papel fundamental en la promocidn de estas politi-
cas y en la defensa de los derechos de los trabajadores para recibir
una proteccién social adecuada.

Ademas de su funcién en la proteccién de los derechos labora-
les, los sindicatos también tienen una destacada participacién en
el ambito politico. Ejercen influencia en la elaboracion de politicas
publicas y respaldan a candidatos o partidos politicos que defien-
den los intereses de los trabajadores. Mediante su participacion
politica, los sindicatos buscan impulsar transformaciones sociales
y econdémicas que favorezcan a los trabajadores y luchan por alcan-
zar la igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

A manera de conclusién, se puede destacar que la nueva rela-
cion entre el Estado y los sindicatos se caracteriza por adoptar un
enfoque mas colaborativo, basado en el didlogo y la negociacion. Se
reconoce la importancia de garantizar los derechos laborales, pro-
mover la proteccion social y buscar la igualdad de oportunidades
en el Ambito laboral. Los sindicatos desempefian un rol activo en la
promocién de estos objetivos y participan tanto en la toma de de-
cisiones relacionadas con las politicas laborales como en el ambito
politico en general.
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CAPITULO CUARTO
LOS CONFLICTOS LABORALES

Los nuevos modelos de trabajo han redefinido las dinamicas labo-
rales y han llevado a una reevaluacion de las relaciones entre los
empleados y los empleadores. En este contexto, la teoria del con-
flicto se vuelve relevante para comprender los desafios que surgen.
El conflicto se produce cuando hay una divergencia de intereses,
objetivos o valores entre las partes involucradas. En el ambito labo-
ral, esto puede manifestarse en disputas relacionadas con la asig-
nacion de tareas, la comunicacion deficiente o la falta de reconoci-
miento y recompensa.

Los avances en los mercados financieros, la amplia adopciéon de
las TiC y las telecomunicaciones, asi como la reduccién de los cos-
tos de transporte y comunicacién, han permitido un notable incre-
mento en la movilidad del capital. Como resultado, los procesos de
deslocalizacion y relocalizacidon de la produccion, a nivel regional
y global, se han vuelto mas frecuentes y se consideran algo comun.

El teletrabajo, por ejemplo, ha ganado popularidad en los ulti-
mos afios y ha generado cambios en la forma en que el trabajo es or-
ganizado y coordinado. Si bien ofrece flexibilidad y autonomia, tam-
bién puede dar lugar a un aumento de los conflictos. La falta de inte-
racciones cara a cara en el teletrabajo puede generar malentendidos
y dificultades para resolver problemas, lo que puede intensificar los
conflictos y afectar de forma negativa el bienestar y rendimiento de
los empleados. Sin embargo, con la pandemia se aprendieron a ges-
tionar de otra manera los conflictos en el teletrabajo utilizando no
solo una, sino una variedad de herramientas de comunicacion.
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Por otro lado, los espacios de coworking, donde profesionales de
diferentes empresas comparten un mismo lugar de trabajo, también
han surgido como una alternativa a los entornos de oficina tradi-
cionales. Estos espacios ofrecen oportunidades para el intercambio
de ideas y la colaboracidn, pero también pueden generar conflictos
debido a diferencias en estilos de trabajo, competencia por recur-
sos limitados o desacuerdos sobre la cultura laboral. la presencia
de multiples empresas en un espacio compartido puede dar lugar
a conflictos de intereses y competencia, lo que requiere una gestion
adecuada para evitar tensiones y promover la colaboracion.

Los conflictos laborales han sido una parte inherente de la rela-
cion entre empleadores y empleados a lo largo de la historia. Estos
conflictos resultan de las diferentes percepciones, intereses y obje-
tivos que pueden surgir entre ambas partes en el entorno laboral.
En este capitulo, se analizaran las caracteristicas de los conflictos
laborales, sus causas y consecuencias, asi como las estrategias para
gestionarlos de manera efectiva.

[. DEFINICION DE LOS CONFLICTOS LABORALES

Aunque ya se ha mencionado, los conflictos laborales se pueden
definir como desacuerdos o enfrentamientos entre empleadores y
empleados que surgen debido a diferencias en intereses, objetivos,
expectativas o valores. Estos conflictos pueden manifestarse de di-
versas formas, tales como huelgas, negociaciones colectivas, quejas,
acoso laboral, entre otros. Segiin ROBBINS y JUDGE, “el conflicto la-
boral se refiere a una situacion en la que los intereses, objetivos o
valores de los empleados o grupos de empleados entran en conflic-
to con los de la organizacién, dando lugar a tensiones y discordia”’®.

DEUTSCH por otra parte, aborda el conflicto laboral como “una
lucha de intereses entre trabajadores (individuos o grupos) y la or-
ganizacion, que surge cuando las partes perciben incompatibilidad
en sus objetivos, y en la cual cada parte se esfuerza por obtener

75 ROBBINS, STEPHEN P. y TIMOTHY A. JUDGE. Comportamiento organizacional, 13.? ed.,
México, D. F, Pearson Educacidon, 2009, p. 515.
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el control de los recursos deseados”’®. En otro sentido, también se
considera que “el conflicto laboral se produce cuando hay discre-
pancias, desacuerdos o choques entre los individuos o grupos en
una organizacion en relacién con los recursos, metas, procedimien-
tos o valores”””.

II. CARACTERISTICAS DE LOS CONFLICTOS LABORALES

Existen diferentes caracteristicas que se dan en las relaciones la-
borales, que incluyen una serie de variables que no tienen otros
conflictos que se dan en la familia o en otro tipo de espacios, la pe-
culiaridad del conflicto laboral se debe precisamente a la relacién
trabajo- ingreso-empleador. Se puede observar que los conflictos
laborales presentan ciertas caracteristicas distintivas que los dife-
rencian de otros tipos de conflictos. Estas incluyen:

e Naturaleza inherente a las organizaciones: los conflictos labo-
rales son una realidad constante en las organizaciones mo-
dernas debido a la diversidad de intereses y objetivos presen-
tes en el entorno laboral. Por ejemplo, imaginemos una em-
presa de produccién de automéviles donde los empleados de
la linea de ensamblaje exigen mejores condiciones laborales,
como reduccién de la carga horaria o aumento de los salarios.
Esta demanda refleja un desacuerdo entre los empleados y
los empleadores, lo que genera un conflicto laboral.

e Interdependencia entre empleadores y empleados: los con-
flictos laborales se originan debido a la interdependencia
existente entre las partes involucradas. Los empleadores
dependen del trabajo de los empleados, mientras que los
empleados dependen de la compensacién y las condiciones

76 MORTON DEUTSCH. The resolution of conflict: constructive and destructive processes,
Londres, Yale University Press, 1973, p. 1.

77 KAREN A. JEHN. “A qualitative analysis of conflict types and dimensions in organiza-
tional groups”, Administrative Science Quarterly, vol. 42, n.° 3,1997, pp. 530 a 557.
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laborales proporcionadas por los empleadores. Un ejemplo
de esto, es cuando en una empresa de servicios de atencion
al cliente, los empleadores dependen de la calidad del tra-
bajo y la satisfaccion de los clientes proporcionada por los
empleados. Sin embargo, si los empleados consideran que
las expectativas son poco realistas o que las condiciones de
trabajo son inadecuadas, pueden manifestar su desconten-
to, generando un conflicto laboral.

Diferencias de poder: los conflictos laborales a menudo sur-
gen debido a las diferencias de poder entre los empleado-
res y los empleados. Estas diferencias pueden manifestarse
en términos de control de recursos, tomas de decisiones y
condiciones laborales. Por ejemplo, supongamos en una or-
ganizacion sindicalizada, los representantes sindicales pue-
den negociar en nombre de los empleados para mejorar los
beneficios, salarios o condiciones laborales. En este esce-
nario, las diferencias de poder entre los empleadores y los
empleados representados por el sindicato pueden conducir
a conflictos laborales, en especial si no se llega a un acuerdo
que satisfaga ambas partes.

Impacto en el clima organizacional: los conflictos laborales
tienen un impacto significativo en el clima organizacional,
generando tensiones, desconfianza y un deterioro en las
relaciones interpersonales dentro de la empresa. Suponga-
mos que en una empresa de tecnologia hay una disputa en-
tre un grupo de empleados y su supervisor directo debido a
un trato injusto o favoritismo percibido. Este conflicto labo-
ral puede generar un clima organizacional tenso, donde la
confianza entre los empleados y la direccion se ve afectada,
lo que puede dafiar la colaboracion y el desempefio general
de la organizacion.
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Estos ejemplos ilustran cémo las caracteristicas de los conflic-
tos laborales pueden manifestarse en diferentes contextos organi-
zativos y sus consecuencias en la dindmica laboral. Es importante
tener en cuenta que los conflictos laborales pueden variar en su
naturaleza y gravedad, y la forma en que se abordan y gestionan
puede tener un impacto significativo en el funcionamiento de las
organizaciones. Sin embargo, es innegable que los conflictos labo-
rales tienen un impacto significativo en el clima organizacional, ge-
nerando tensiones, desconfianza y un deterioro en las relaciones
interpersonales dentro de la organizacidn.

En el mundo laboral, los conflictos son una realidad inevitable.
Las diferencias de opiniones, intereses y necesidades entre los em-
pleados y la direccién de una organizaciéon, pueden desencadenar
una serie de situaciones conflictivas que afectan tanto a los indivi-
duos como al desempefio y la armonia del entorno laboral.

Para comprender los conflictos laborales, es fundamental anali-
zar su naturaleza intrinseca. Los desacuerdos pueden estar relacio-
nados con salarios, condiciones de trabajo, politicas de la empresa
o incluso la falta de reconocimiento y oportunidades de crecimien-
to. Como senalan FOLBERG y TAYLOR, “los conflictos laborales son
fendbmenos inevitables y pueden ser tanto positivos como negativos
en su impacto”’8,

Los conflictos laborales pueden adoptar diversas formas, por
eso conocer los diferentes tipos es esencial para abordarlos de ma-
nera efectiva. De acuerdo con JEHN’?, los principales tipos de con-
flictos laborales incluyen el conflicto de tareas (relacionado con la
distribucién de responsabilidades), el conflicto de relaciones inter-
personales (que surge de desacuerdos personales) y el conflicto de
recursos (por la competencia por recursos limitados). Estos tipos
de conflictos pueden coexistir y superponerse, generando comple-
jidad en la resolucidn.

78 JAy FOLBERG y ALISON TAYLOR. Mediation: a comprehensive guide to resolving conflicts
without litigation, San Francisco, Jossey-Bass, 1984.

79 JEHN. “A qualitative analysis of conflict types and dimensions in organizational
groups”, cit.
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Para comprender los conflictos laborales, debemos examinar
las causas y factores que los alimentan. De acuerdo con DEUTSCH,
“las causas de los conflictos laborales pueden ser tanto estructurales
como personales”®, Entre las causas estructurales se encuentran la
falta de definicién clara de roles y responsabilidades, una comuni-
cacion deficiente y la escasa participacion en la toma de decisiones.
Las causas personales se relacionan con las diferencias de persona-
lidad, valores y estilos de trabajo. Ademas, el contexto socioecond-
mico y cultural también puede desempefiar un papel importante®?.

Los conflictos laborales tienen implicaciones significativas, tan-
to para los individuos como para las organizaciones. Los efectos
negativos incluyen el estrés y la insatisfaccidn laboral, el deterio-
ro de relaciones interpersonales y el descenso de la productividad.
Sin embargo, los conflictos también pueden tener efectos positivos,
como estimular la innovacion, fomentar el aprendizaje y mejorar la
toma de decisiones®?. Es esencial manejarlos de manera constructi-
va para aprovechar su potencial positivo.

Exploramos diversas estrategias y enfoques para la gestion y
resolucion de conflictos laborales. THOMAS y KILMANN®® identifi-
caron cinco estilos de resolucién de conflictos: competencia, co-
laboracién, compromiso, evasién y acomodacién. La eleccion del
enfoque adecuado dependera del contexto y de los intereses de las
partes involucradas. Ademas, la comunicacion efectiva, la negocia-
cién y la mediacion son herramientas fundamentales en el proceso
de resolucion®’. Los conflictos laborales son una parte inherente de

80 DEUTSCH. The resolution of conflict: constructive and destructive processes, cit.

81 Louis R. PoNDY. “Organizational conflict: concepts and models”, Administrative Sci-
ence Quarterly, vol. 12, n.° 2, 1967, pp. 296 a 320.

82 M. AFZALUR RAHIM. “Toward a theory of managing organizational conflict”, The
International Journal of Conflict Management, vol. 13, n.° 3, 2002, pp. 206 a 235,
disponible en [https://www.international-arbitration-attorney.com/wp-content/
uploads/arbitrationOrganizational-Conflict.pdf].

83 KENNETH W. THOMAS y RALPH H. KILMANN. Thomas-Kilmann Conflict Mode Instru-
ment Profile and Interpretive Report, Xicom, 2007.

84 ROGER FISHER y WILLIAM L. URY. Getting to yes: negotiating agreement without giving
in, Nueva York, Penguin Books, 1981.
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cualquier entorno de trabajo, y comprender sus caracteristicas y
dinamicas es esencial para abordarlos de manera constructiva.

En México, los conflictos laborales han sido una constante a lo
largo de la historia debido a las inequidades y desafios que enfren-
tan los trabajadores. Estos conflictos han sido impulsados por di-
versas caracteristicas, como la lucha por mejorar las condiciones
laborales, salarios justos, derechos sindicales y el reconocimiento
de la dignidad de los trabajadores.

La desigualdad salarial y la explotacién laboral han sido causas
fundamentales de los conflictos laborales en México. Por ejemplo,
el movimiento obrero en la década de 1900 luch6 contra la explota-
cion en las minas y fabricas textiles, buscando condiciones labora-
les mas justas y salarios dignos. Este conflicto entre los trabajado-
res y los empleadores reflejé una profunda desigualdad econémica
y social.

Otra caracteristica destacada de los conflictos laborales en Mé-
xico ha sido la lucha en favor de los derechos sindicales y la libertad
de asociacién. Durante el periodo en que el Partido Revolucionario
Institucional -PRI- estuvo en el gobierno, se observé un control y
cooptacion de los sindicatos, lo que restringié la capacidad de los
trabajadores para organizarse y llevar a cabo negociaciones colec-
tivas. Esto llev6 a una serie de conflictos laborales en diferentes sec-
tores, como el magisterio y la industria petrolera.

La precariedad laboral y la practica del outsourcing (subcontra-
tacion) también han sido fuentes significativas de conflictos labo-
rales en México. La falta de estabilidad laboral, bajos salarios y la
violacién de derechos laborales, han llevado a numerosas protestas
y huelgas. Un ejemplo reciente es el conflicto entre los trabajado-
res de la industria automotriz y las empresas maquiladoras en la
region fronteriza de Tamaulipas, quienes demandan mejores con-
diciones laborales y el fin del outsourcing abusivo.

Los conflictos laborales también se han caracterizado por la
violacién de los derechos laborales y la represion ejercida por las
autoridades. Este acto de represion por parte del Estado ha dejado
un legado de temor y restricciones en los derechos de los trabaja-
dores y los sindicatos.
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En México, los conflictos laborales se han caracterizado por
la presencia de desigualdad y explotacién en el ambito laboral, la
carencia de derechos sindicales, la precariedad laboral y la viola-
ciéon de los derechos laborales, ademas de la represién por parte
del Estado. Estos ejemplos histéricos y caracteristicas evidencian
las persistentes luchas de los trabajadores mexicanos por conse-
guir mejores condiciones laborales y defender sus derechos. Para
abordar estos conflictos, es necesario incrementar la proteccién y
el cumplimiento de los derechos laborales, asi como fomentar una
mayor participacién y empoderamiento de los trabajadores en las
decisiones laborales.

[I1. TIPOLOGIA DE LOS CONFLICTOS LABORALES

Los conflictos laborales son una realidad en todo el mundo y refle-
jan las tensiones entre los empleadores y los trabajadores. Estos
conflictos pueden manifestarse de diversas formas, dependiendo
de los factores socioeconémicos y culturales de cada nacidn. Se ex-
plora la tipologia de los conflictos laborales y analizaremos ejem-
plos reales en diferentes paises.

e Huelgas y paros: las huelgas y paros son formas comunes de
conflictos laborales. Un ejemplo notable ocurrié en Francia
en 2019, cuando los trabajadores del sistema de transporte
publico de Paris se declararon en huelga en protesta contra
una propuesta de reforma de pensiones. Esto paralizé la ciu-
dad y genero tensiones entre el gobierno y los sindicatos.

e Negociaciones colectivas: los conflictos también pueden sur-
gir durante las negociaciones colectivas entre sindicatos y
empleadores. En Alemania, el sindicato IG Metall llevo a cabo
una serie de huelgas en 2018 para exigir aumentos salariales
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y una reduccion de la jornada laboral. Estas negociaciones
resultaron en acuerdos beneficiosos para los trabajadores®.

e Discriminacién laboral: 1a discriminacion laboral basada en
género, raza u otras caracteristicas, también puede generar
conflictos. En Estados Unidos, el caso de las empleadas de
la cadena de supermercados Walmart en 2019 ilustra este
problema. Las trabajadoras presentaron una demanda co-
lectiva por discriminacién salarial y promocién desigual,
evidenciando tensiones significativas®®.

e Precariedad laboral: 1a precariedad laboral es un desafio
global que puede desencadenar conflictos. En Espafia, la
crisis econémica de 2008 tuvo un impacto devastador en el
empleo y gener6 protestas masivas. Los “indignados” ocu-
paron plazas en todo el pais, demandando empleo digno y
un cambio en las politicas econémicas®’.

e Explotacién laboral: 1a explotacién laboral es otro conflicto
laboral presente en muchos paises. En Bangladesh, el colap-
so del edificio Rana Plaza en 2013 donde murieron mas de
1.100 trabajadores de la industria textil, revelé las condi-
ciones precarias y la falta de seguridad en las fabricas de
confeccidn. Este tragico evento genero6 una ola de protestas
y llamados a la accién internacional®®.
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Los conflictos laborales son una realidad en el mundo y pueden
manifestarse de diversas formas. Desde huelgas y paros hasta dis-
criminacién y explotacion laboral, estos conflictos reflejan las ten-
siones inherentes a las relaciones laborales. Ahora bien, la historia
de los conflictos laborales en México también ha sido caracterizada
por una lucha constante por mejores condiciones laborales, dere-
chos sindicales y justicia social. A lo largo de los afos, se han regis-
trado diferentes tipos de conflictos laborales en el pais, algunos de
los cuales se destacan a continuacion.

Durante el siglo xx, México fue escenario de un importante mo-
vimiento obrero en busqueda de mejoras en las condiciones de tra-
bajo y derechos laborales. Un ejemplo destacado es la huelga de los
trabajadores de la industria textil de Rio Blanco en 1907. Esta huel-
ga, liderada por HERMENEGILDO GALEANA, buscaba mejoras salaria-
les y condiciones de trabajo justas. Sin embargo, fue brutalmente
reprimida por el gobierno y resulté en numerosas muertes.

El movimiento ferrocarrilero de México, encabezado por DE-
METRIO VALLEJO, surgié en la década de 1950 en respuesta a la re-
presion y falta de derechos laborales por parte de las compafiias
ferroviarias. Este movimiento luchaba por la sindicalizacion de los
trabajadores y la defensa de sus derechos. Uno de los momentos
mas criticos fue la huelga ferrocarrilera de 1959, que paraliz6 el
transporte de carga y pasajeros en todo el pais durante varios dias.

En México, la reforma laboral de 2019 marcé un hito importan-
te en la tipologia de los conflictos laborales. Esta reforma, impulsa-
da por el actual gobierno (ANDRES MANUEL LOPEZ OBRADOR, 2018-
2024), buscaba promover la democracia sindical, la transparencia
y la justicia laboral en el pais. Sin embargo, su implementacién ha
generado tensiones y conflictos entre los sindicatos, los empleado-
res y el gobierno, ya que implica cambios significativos en las rela-
ciones laborales y el proceso de negociacion colectiva®.

89 INSTITUTO NACIONAL DE ESTAD{STICA Y GEOGRAF{A. “Encuesta Nacional de Ocupacién
y Empleo (ENOE), poblacién de 15 afios y mas de edad”, 2020, disponible en [https://
www.inegi.org.mx/programas/enoe/15ymas/].
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La lucha por un salario minimo justo ha sido un tema recurren-
te en los conflictos laborales en México. En afios recientes, se han
presentado movilizaciones y demandas para incrementar el sala-
rio minimo, argumentando que el monto actual es insuficiente para
cubrir las necesidades basicas de los trabajadores. Estos conflictos
han involucrado a sindicatos, organizaciones sociales y el gobierno,
y han generado debates y negociaciones en busca de un acuerdo
satisfactorio.

IV. NUEVOS ENFOQUES PARA TRATAR EL CONFLICTO

En el mundo laboral actual se han desarrollado nuevos enfoques y
meétodos de resolucién de conflictos con el objetivo de promover la
paz laboral, mejorar las relaciones entre empleadores y trabajado-
res, y encontrar soluciones justas y equitativas. A continuacién, se
realizara un analisis de algunos de estos enfoques:

e Negociacién basada en intereses: la negociacion basada en
intereses se centra en identificar los intereses subyacentes
de las partes involucradas en el conflicto laboral y buscar
soluciones que satisfagan esas necesidades. Este enfoque
fomenta la colaboracién y el didlogo constructivo para lle-
gar a acuerdos mutuamente beneficiosos. Segiin FISHER y
URY?, seglin autores destacados en este campo, la negocia-
cion basada en intereses permite superar las posiciones ri-
gidas y buscar soluciones creativas.

e Mediacién: 1a mediacion es un procedimiento en el cual un
mediador neutral, conocido como tercero imparcial, fo-
menta la comunicacion y la negociacion entre las partes en
conflicto. El mediador desempefia el papel de facilitador im-
parcial, asistiendo a las partes en la exploracién de sus in-
tereses y en la busqueda de soluciones mutuamente acepta-

90 FisHER Yy URY. Getting to yes: negotiating agreement without giving in, cit.
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bles. Segin MOORE?}, la mediacion laboral tiene el potencial
de mejorar las relaciones laborales, reducir los conflictos y
promover un clima de trabajo mas armonioso.

Resolucién colaborativa de problemas: la resolucién colabo-
rativa de problemas implica la participacién activa de todas
las partes involucradas en la identificacién del conflicto y
en la busqueda conjunta de soluciones. Se fundamenta en
la premisa de que las partes son las que poseen el mejor
conocimiento de la situaciéon y pueden colaborar para en-
contrar soluciones que satisfagan sus intereses comunes.
Segun PRUITT y KimM%, este enfoque fomenta la construcciéon
de relaciones sélidas y duraderas en el entorno laboral.

Arbitraje: el arbitraje es un método de resolucion de conflic-
tos en el que un tercero imparcial, el arbitro, toma una deci-
sién vinculante para resolver el conflicto. Esta figura tiene el
poder de dictaminar una solucion final que las partes deben
aceptar. El arbitraje puede ser voluntario o estar estableci-
do por ley o contrato colectivo. Segiin LEWICKI, SAUNDERS y
BARRY?, el arbitraje puede ser eficaz para resolver disputas
laborales complejas y reducir la incertidumbre asociada a la
toma de decisiones.

V. MODELOS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES

Existen varios modelos de resoluciéon de conflictos laborales que
se utilizan para abordar y resolver disputas en el ambito laboral. A
continuacidn se presentan algunos de los modelos mas comunes:
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Negociacion directa: en este modelo, las partes en conflicto
intentan resolver sus diferencias de forma directa, a través
del didlogo y la negociacion. Buscan llegar a un acuerdo que
sea mutuamente aceptable y satisfactorio. La negociacion
directa permite a las partes tener control sobre el proceso y
llegar a soluciones personalizadas.

Mediacion: consiste en la participacién de un mediador neu-
tral, quien interviene para facilitar la comunicacién y nego-
ciacion entre las partes en conflicto. El mediador asiste a
las partes en la identificacion de los problemas subyacentes,
la exploracion de opciones y la consecucién de un acuerdo
mutuamente aceptable. El mediador no impone una solu-
cion, sino que desempena un rol de facilitador para ayudar
a las partes a encontrar una solucién por si mismas.

Arbitraje: en el proceso de arbitraje un arbitro neutral toma
una decisién vinculante para resolver el conflicto. Las par-
tes involucradas presentan sus argumentos y pruebas al
arbitro, quien emite una resolucidén final que ambas partes
deben acatar. El arbitraje puede ser voluntario o estar esti-
pulado por contrato o legislacién.

Conciliacion: en este enfoque, un conciliador imparcial se in-
volucra para promover la comunicacién y buscar un acuer-
do entre las partes en disputa. El conciliador puede ofrecer
orientacidn y sugerencias para ayudar a las partes a encon-
trar una solucidn. A diferencia de la mediacion, el concilia-
dor puede tener un papel mas activo en la busqueda de una
resolucion.

Resolucién judicial: en casos en los que las partes no pueden
resolver el conflicto por si mismas o a través de métodos
alternativos, pueden recurrir a la resolucidn judicial. El con-
flicto se presenta ante un tribunal laboral o civil, y un juez o
magistrado toma una decision basada en las leyes y regula-
ciones laborales aplicables.

101



102

Mediacién laboral: nuevos enfoques para los trabajos actuales

Comités de resolucion de conflictos: son grupos formados por
representantes de empleadores y trabajadores que se reu-
nen para abordar y resolver disputas laborales. Estos comi-
tés pueden tener un enfoque bipartito o tripartito, depen-
diendo de la inclusién de un representante gubernamental.
Trabajan mediante el didlogo y la negociacién para encon-
trar soluciones consensuadas. Un ejemplo es el Comité de
Conciliacion y Arbitraje, presente en muchos paises, donde
se llevan a cabo audiencias y se emiten recomendaciones
para resolver conflictos laborales.

Comisiones de investigacion y resolucién de conflictos: estas
comisiones se forman puntualmente para investigar y re-
solver conflictos laborales en sectores o industrias especi-
ficas. Tienen la autoridad para recibir quejas, llevar a cabo
investigaciones y emitir recomendaciones o decisiones vin-
culantes. Un ejemplo es la Comisién Nacional de Relaciones
de Trabajo -~-CONARTE- en México, encargada de investigar y
resolver conflictos laborales en el sector industrial.

Contratacion colectiva: la contratacidn colectiva implica la
negociacién y firma de acuerdos entre un sindicato o una
organizacion de trabajadores y un empleador o una asocia-
ciéon de empleadores. Estos acuerdos abordan temas como
salarios, horarios de trabajo, beneficios y condiciones labo-
rales. La contratacién colectiva permite a las partes llegar a
un consenso y establecer términos y condiciones laborales
justas y equitativas. Un ejemplo es la negociacién colecti-
va entre un sindicato y una empresa para acordar un nuevo
convenio colectivo que establezca mejoras en los salarios y
beneficios de los trabajadores.

Procesos de resolucion de quejas y reclamaciones: muchas or-
ganizaciones tienen procesos internos para manejar las que-
jas y reclamaciones de los empleados. Estos procesos brin-
dan un mecanismo formal para que los empleados expresen
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sus preocupaciones y se busque una solucién adecuada. Por
ejemplo, una compaififa puede tener sistemas de gestion de
quejas donde los empleados pueden presentar formalmente
sus preocupaciones y se establecen etapas de investigacion y
resolucion.

e Didlogo social: el didlogo social involucra la participaciéon
de representantes de empleadores, trabajadores y, en algu-
nos casos, el gobierno, en la discusion de temas laborales y
la toma de decisiones conjuntas. Este enfoque fomenta la
colaboracion y la construccién de consensos y puede abor-
dar temas mas amplios, como politicas laborales y sociales.
Un ejemplo es la Mesa de Didlogo Social en Espafia, donde
se reunen representantes de empleadores, sindicatos y el
gobierno para discutir temas laborales y buscar soluciones
conjuntas.

Cabe destacar que estos modelos pueden combinarse o adaptar-
se segun las necesidades y circunstancias de cada conflicto laboral.
Ademas, existen otras maneras de resolucion de conflictos, como la
negociacién asistida por abogados, la consulta y el didlogo social,
que también se utilizan en el ambito laboral. Es vital la considera-
cion de que los modelos de resolucion de conflictos pueden variar
segln el pais y las regulaciones laborales especificas que se apli-
quen en cada caso.

VI. GESTION DEL CONFLICTO EN EL LUGAR DE TRABAJO

Una buena gestion del conflicto en el lugar de trabajo es esencial
para mantener un entorno laboral saludable y productivo. Hay al-
gunas pautas que pueden ayudar a lograr una gestion efectiva del
conflicto como por ejemplo el Fomentar la comunicacién abierta, lo
cual es importante promover una cultura de comunicacién abier-
ta y respetuosa en el lugar de trabajo. Esto implica alentar a los
empleados a expresar sus preocupaciones, ideas y opiniones de
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manera constructiva. El didlogo abierto puede prevenir conflictos y
resolver problemas antes de que se intensifiquen.

Escuchar activamente es una buena manera de gestionar el
conflicto, la escucha activa es clave para comprender los puntos de
vista y las preocupaciones de todas las partes involucradas en el
conflicto. Escuchar con empatia y sin interrupciones, ayuda a ge-
nerar confianza y demuestra que se valora la perspectiva de los de-
mas. Ademas, preguntar y aclarar dudas puede facilitar una mejor
comprension de los problemas subyacentes.

También puede ser de ayuda el buscar soluciones colaborati-
vas, en lugar de enfocarse en ganar o perder, se debe fomentar la
busqueda de soluciones que sean mutuamente beneficiosas. Pro-
mover la colaboracién entre las partes en conflicto ayuda a encon-
trar opciones creativas y construir acuerdos sostenibles. El enfoque
en los intereses y necesidades comunes puede llevar a resultados
mas satisfactorios para todos.

Se pueden emplear técnicas de resolucién de conflictos, la apli-
cacion de técnicas especificas de resolucion de conflictos puede
resultar beneficiosa. Algunas de estas técnicas incluyen la negocia-
cion basada en intereses, la mediacion y la conciliacion. Todas estas
técnicas implican la participacién de un tercero neutral que facilita
la comunicacién y asiste a las partes en la busqueda de una solucién
mutuamente aceptable.

También se recomienda capacitar en habilidades de gestion del
conflicto. proporcionar capacitacién en habilidades de gestién del
conflicto a los empleados y supervisores puede ser beneficioso. Es-
tas habilidades incluyen la comunicacion efectiva, la resolucién de
problemas, la negociacién y la gestion emocional. La capacitacion
ayuda a mejorar las competencias para lidiar con el conflicto de ma-
nera constructiva.

Por otra parte, es de suma importancia establecer politicas y
procedimientos claros, contar con politicas y procedimientos bien
definidos para abordar el conflicto laboral. Esto incluye la existen-
cia de canales formales de quejas, la claridad en las responsabilida-
des y los procesos de resolucion de conflictos. Las politicas claras
brindan una guia estructurada y aseguran una respuesta coherente
ante los conflictos.
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Realizar sequimiento y evaluacién: es importante realizar un
seguimiento de los conflictos resueltos y evaluar la efecti-
vidad de las acciones tomadas. Esto ayuda a identificar pa-
trones recurrentes y a implementar medidas preventivas en
el futuro. También es 1util solicitar retroalimentacién a los
empleados sobre su percepcion de la gestion del conflicto y
tomar medidas correctivas cuando sea necesario.

En general, una buena gestion del conflicto en el lugar de trabajo
requiere un enfoque proactivo y una disposicion para abordar los
problemas de manera constructiva. La promocién de un ambiente
de trabajo positivo y colaborativo es fundamental para prevenir y
resolver conflictos de manera efectiva.

Fomentar la diversidad e inclusién: promover la diversidad y
lainclusién en el lugar de trabajo ayuda a reducir los conflic-
tos relacionados con la discriminacién y la falta de equidad.
Al crear un ambiente inclusivo donde se valora y respeta a
todas las personas, se minimizan las tensiones y se fomenta
la colaboracion entre los empleados.

Facilitar la resolucion temprana: alentar a los empleados a
abordar los conflictos de manera temprana y directa puede
prevenir que se intensifiquen. Esto se puede lograr brindan-
do formacién en habilidades comunicativas y resolucién de
conflictos, y alentando a los trabajadores a buscar una reso-
lucién antes de que el conflicto se agrave.

Establecer normas de comportamiento claras: tener normas
de comportamiento claras y aceptadas por todos puede
ayudar a prevenir conflictos en el lugar de trabajo. Estas
normas deben abordar la comunicacién efectiva, el respeto
mutuo y la resolucién pacifica de disputas. Los empleados
deben ser conscientes de estas normas y se les debe recor-
dar regularmente su importancia.
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Fomentar el trabajo en equipo: promover el trabajo en equipo
y la colaboracién puede disminuir la probabilidad de conflic-
tos. Alentando a los empleados a trabajar juntos en proyec-
tos, asignando tareas de manera equitativa y fomentando la
interaccion positiva, se fortalecen los lazos entre los compa-
feros de trabajo y se reducen las tensiones.

Proporcionar recursos de apoyo: brindar recursos y apoyo a
los empleados en situaciones de conflicto puede facilitar la
resolucién. Esto puede incluir capacitacion en habilidades
de comunicacion, talleres de gestion del estrés y acceso a
asesoramiento o mediacion externa. Al ofrecer estos recur-
sos, se demuestra un compromiso con la gestion efectiva del
conflicto.

Establecer canales de comunicacién abiertos: proporcionar
canales de comunicacion abiertos y confidenciales, como li-
neas directas de denuncia o buzones de sugerencias, puede
alentar a los empleados a expresar sus preocupaciones de
manera segura. Esto ayuda a identificar y abordar los con-
flictos antes de que se conviertan en problematicas mayores.

Fomentar el liderazgo positivo: los lideres desempefian un
papel crucial en la gestién del conflicto. Deben dar ejemplo
al mantener una comunicacién abierta y respetuosa, pro-
mover el trabajo en equipo y abordar los conflictos de ma-
nera constructiva. Los lideres también deben estar dispues-
tos aintervenir cuando sea necesario para resolver disputas
y promover un ambiente de trabajo armonioso.

Evaluar y ajustar las politicas y procedimientos: es impor-
tante revisar regularmente las politicas y procedimientos
relacionados con la gestién del conflicto para garantizar que
sean efectivos y estén actualizados. Si se identifican areas
de mejora, se deben hacer ajustes y comunicar de manera
clara los cambios a los empleados.



CAPITULO QUINTO
MASC EN EL TRABAJO

I. A QUE NOS REFERIMOS CON MASC

Los Mecanismos Alternos de Solucion de Conflictos -MASC- son
una serie de métodos y procesos utilizados para resolver disputas
y conflictos de manera pacifica y fuera del sistema judicial tradi-
cional. Estos mecanismos ofrecen a las partes involucradas en un
conflicto la oportunidad de encontrar una solucién mutuamente
aceptable, con la ayuda de un tercero neutral o facilitador.

La implementacion de los Métodos Alternos de Solucién de
Controversias -MASC- a nivel estatal surgi6 como una estrategia
para abordar la crisis en la administracion de justicia y fomentar
una cultura basada en la conciliaciéon, superando el sistema adver-
sarial que actualmente prevalece en nuestra sociedad®*.

Los -MAsc- abarcan una variedad de enfoques, entre los que se
incluyen la conciliacion, la mediacidn, la negociacion, el arbitraje y
el dialogo facilitado. Cada uno de estos métodos tiene caracteristi-
cas y procesos especificos, pero todos comparten la premisa funda-
mental de buscar una solucidén consensuada y evitar la necesidad
de un litigio judicial.

La mediacion es uno de los -MASC- mas utilizados, donde un
mediador imparcial interviene para ayudar a las partes a establecer
comunicacion y encontrar una solucion satisfactoria para ambas.

94  JuAN ENRIQUE VARGAS VIANCOS y FRANCISCO JAVIER GORJON GOMEZ (coords.). Arbitra-
Jjey mediacion en las Américas, Santiago de Chile, Centro de Estudios de Justicia de las
Américas CEJA, 2005, disponible en [https://www.corteidh.or.cr/tablas/24544.pdf].
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Por otro lado, la conciliacién es similar a la mediacién, pero el con-
ciliador tiene un papel mas activo al proponer soluciones y facilitar
el acuerdo.

El arbitraje implica la presentacién de la disputa ante un ar-
bitro o un panel de arbitros, quienes escuchan los argumentos de
ambas partes y emiten una decision vinculante. A diferencia de la
mediacidn y la conciliacidn, el arbitraje se asemeja mas a un proce-
so judicial formal.

La negociacidon es un procedimiento en el cual las partes implica-
das buscan alcanzar un acuerdo directamente, sin la intervencion de
un tercero. Por otro lado, el enfoque del didlogo facilitado implica la
asistencia de un facilitador imparcial que ayuda a las partes a comu-
nicarse de manera efectiva y a encontrar una solucion colaborativa.

Los —-MASC- tienen varias ventajas en comparacion con los pro-
cesos judiciales tradicionales, como la rapidez, la confidencialidad,
la flexibilidad y la posibilidad de preservar las relaciones entre las
partes. Ademas, son menos costosos y brindan la oportunidad a
cada una de las partes para tener mayores controles sobre los pro-
cesos y el resultado final.

En muchos paises, los -MASC- se promueven y se ofrecen como
una alternativa al litigio judicial, tanto en disputas civiles como en
conflictos familiares, laborales, comerciales y comunitarios. Su uti-
lizacién ha crecido de forma significativa debido a sus beneficios y
a la busqueda de una justicia mas accesible y colaborativa.

Los -MAsc- han adquirido una creciente importancia en la ac-
tualidad debido a sus numerosos beneficios y ala necesidad de bus-
car alternativas a los procesos judiciales tradicionales. Asi, se pue-
de destacar mas informacidén sobre los distintos tipos de -MAsc-y
sus caracteristicas principales:

e Mediacion: en este proceso, un mediador imparcial y neu-
tral ayuda a las partes a comunicarse y negociar para llegar
a un acuerdo mutuamente satisfactorio. El mediador facilita
la comunicacidn, pero no toma decisiones ni impone solu-
ciones. El objetivo es que las partes lleguen a un consenso
por si mismas.
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e Conciliacion: similar a la mediacion, la conciliaciéon involu-
cra a un conciliador imparcial que ayuda a las partes a resol-
ver sus diferencias. Sin embargo, aca el conciliador tiene un
papel mas activo en sugerir posibles soluciones y facilitar el
acuerdo.

e Arbitraje: en el arbitraje, un arbitro o un panel de arbitros es-
cucha los argumentos y pruebas presentadas por las partes y
toma una decision vinculante. A diferencia de la mediacién y
la conciliacion, el arbitraje se asemeja mas a un proceso judi-
cial formal y la decision del arbitro es legalmente obligatoria.

e Negociacién: la negociaciéon es un proceso directo entre
las partes involucradas en el conflicto. Aqui, las partes se
retinen para discutir y negociar una solucién mutuamente
aceptable. Puede haber un intercambio de propuestas, con-
cesiones y acuerdos para resolver el conflicto.

e Didlogo facilitado: en este enfoque, un facilitador neutral
ayuda a las partes a comunicarse y a encontrar soluciones
constructivas. El facilitador promueve un didlogo respetuoso
y equitativo, y fomenta la colaboracion entre las partes para
encontrar una solucién que satisfaga sus intereses comunes.

Los -MAsScC- presentan una serie de beneficios, tales como la fle-
xibilidad en términos de tiempo y lugar para resolver los conflic-
tos, la confidencialidad, el mantenimiento de las relaciones entre
las partes y la capacidad de generar soluciones mas innovadoras y
adaptadas a cada caso. Ademas, los -MASc-suelen ser mas agiles y
econdmicos que los procesos judiciales convencionales.

Es importante mencionar que el uso de los -MAsc- depende de
la voluntad de las partes involucradas en los conflictos. No obstan-
te, en muchos paises se promueve y se fomenta su uso a través de
legislacién y programas de mediacién y resolucion alternativa de
disputas.
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Los -MAScC- son especialmente tutiles en disputas civiles, fami-
liares, laborales, comerciales y comunitarias. Su objetivo principal
es fomentar la resolucién pacifica de conflictos, promoviendo la
comunicacion, el entendimiento mutuo y el logro de acuerdos que
satisfagan a ambas partes.

II. LAS RELACIONES LABORALES Y LOS CONFLICTOS

Las relaciones laborales son fundamentales en el entorno laboral,
ya que involucran la interaccion entre los empleadores y los traba-
jadores en el contexto de un empleo. Estas relaciones se establecen
a través de contratos laborales y estan reguladas por leyes labora-
les y convenios colectivos.

Sin embargo, en ocasiones pueden surgir conflictos en las re-
laciones laborales debido a diversas razones, como diferencias en
la interpretacién o aplicacion de los términos del contrato, discre-
pancias sobre las condiciones de trabajo, desacuerdos en materia
de salarios y beneficios, problemas de comunicacién o descontento.

Los conflictos laborales pueden tener un impacto negativo tan-
to en los empleadores como en los trabajadores, y en la produc-
tividad general del lugar de trabajo. Por lo tanto, es importante
abordar estos conflictos de manera efectiva y oportuna para evitar
que se intensifiquen y se conviertan en problemas mayores. De esta
forma, existen diferentes enfoques para la gestion de los conflictos
laborales, que incluyen:

e Negociacién: las partes involucradas en el conflicto se ret-
nen para discutir y llegar a un acuerdo mutuamente acep-
table. La negociacion implica escuchar las necesidades y
preocupaciones de ambas partes y buscar soluciones que
satisfagan sus intereses comunes.

e Mediacién: un mediador imparcial y neutral facilita la comu-
nicacién entre las partes y las ayuda a llegar a un acuerdo. El
mediador no toma decisiones, pero actia como facilitador
para promover la comprension y la busqueda de soluciones
mutuamente aceptables.
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e Arbitraje: en el arbitraje, un arbitro imparcial revisa el caso
y toma una decision vinculante para resolver el conflicto.
Las partes se comprometen a aceptar la decision del arbitro
como la solucion final.

e (Conciliacion: un tercero neutral, conocido como conciliador,
trabaja con las partes para facilitar el didlogo y encontrar
areas de acuerdo. El conciliador puede ofrecer sugerencias
o recomendaciones para ayudar a las partes a resolver el
conflicto.

Es importante fomentar un ambiente laboral basado en la comu-
nicacién abierta, el respeto mutuo y la resoluciéon de conflictos
constructiva. Esto puede incluir la implementacién de politicas de
resolucion de conflictos, programas de capacitaciéon en destrezas
comunicativas y establecimiento de canales de comunicacién efec-
tivos entre empleadores y trabajadores.

La gestion adecuada de los conflictos laborales puede favorecer
ala mejora de las relaciones laborales, promover la satisfaccién y el
compromiso de los empleados, asi como mantener un clima laboral
armonioso y productivo.

Las relaciones laborales son esenciales en el &mbito del trabajo,
ya que involucran la interaccién entre los empleadores y los em-
pleados en el &mbito de una relacién de empleo. Estas relaciones
se establecen a través de contratos laborales y estan reguladas por
leyes laborales y convenios colectivos.

No obstante, es comun que surjan conflictos en las relaciones la-
borales debido a diversas razones, como la interpretacion o aplica-
cién de los términos del contrato, discrepancias en las condiciones
de trabajo, desacuerdos sobre salarios y beneficios, problemas de co-
municacion o descontento con las practicas y politicas de la empresa.

Los conflictos laborales pueden tener repercusiones negativas
tanto para los empleadores como para los trabajadores, y pueden
afectar la productividad y el ambiente de trabajo en general. Por lo
cual, es decisivo abordar estos conflictos de forma oportuna y efecti-
va para evitar que se agraven y se conviertan en problemas mayores.
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En la gestién de conflictos laborales hay diversas aproximacio-
nes disponibles. Una de ellas es la negociacion, un procedimiento
en el cual las partes en disputa se retinen con el propésito de dis-
cutir y alcanzar un acuerdo que sea aceptable para ambas partes.
Durante el proceso de negociacidn, resulta fundamental que entre
ambos expresen sus necesidades y preocupaciones y que busquen
soluciones que satisfagan sus intereses compartidos.

La mediacién constituye otro enfoque empleado en la resolu-
cion de conflictos laborales. En este proceso, un mediador impar-
cial y neutral desempena el papel de facilitador, asistiendo a las
partes en la comunicacién y busqueda de una solucién. El mediador
no tiene la autoridad para tomar decisiones, pero promueve el en-
tendimiento mutuo y la exploracién de soluciones aceptables para
ambas partes.

El arbitraje es otro mecanismo utilizado en la resolucién de
conflictos laborales. En este caso, un arbitro imparcial revisa el caso
y emite una decision vinculante para resolver el conflicto. Las par-
tes involucradas se comprometen a aceptar la decisién del arbitro
como la solucion final.

La conciliacién es un enfoque similar a la mediacion, dentro
de la cual, un tercero, conocido como conciliador, trabaja con las
partes para facilitar la comunicacién y encontrar puntos en comun.
El conciliador puede ofrecer sugerencias y recomendaciones para
ayudar a las partes para solucionar el conflicto.

Es fundamental promover un ambiente laboral basado en la co-
municacion abierta, el respeto mutuo y la resolucién de conflictos
constructiva. Esto implica establecer politicas y programas de reso-
lucion de conflictos, brindar capacitacién en habilidades de comu-
nicacion y establecer canales efectivos de comunicacion entre los
empleadores y los trabajadores.

Una gestion adecuada de los conflictos laborales puede contri-
buir a optimizar las relaciones laborales, fomentar la satisfaccién y
el compromiso de los empleados, y mantener un clima laboral armo-
nioso y productivo. Al abordar los conflictos de manera efectiva, se
promueve una cultura de respeto y colaboracién en el lugar de traba-
jo, lo que beneficia tanto a los empleadores como a los trabajadores.
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Las relaciones laborales son un aspecto crucial en cualquier en-
torno de trabajo, ya que involucran las interacciones entre los em-
pleadores y los trabajadores. Estas relaciones estan reguladas por
una variedad de reglamentos laborales que establecen los derechos
y responsabilidades de ambas partes.

Sin embargo, es comun que surjan conflictos en las relaciones
laborales debido a diversas razones, como discrepancias en las con-
diciones de trabajo, desacuerdos sobre salarios y beneficios, dife-
rencias en la interpretacion de los contratos laborales, problemas
de comunicacion, discriminacién o acoso laboral, entre otros.

Cuando se presentan conflictos en el ambito laboral, es impor-
tante abordarlos de manera efectiva y oportuna para evitar que se
conviertan en problemas mas graves que puedan perturbar la pro-
ductividad, el bienestar de los empleados y la estabilidad del lugar
de trabajo.

Los -MAsc- son enfoques no judiciales utilizados para resolver
disputas laborales. Estos mecanismos ofrecen una alternativa a los
procesos legales tradicionales y brindan a las partes involucradas
la oportunidad de solventar sus diferencias de manera mas rapida,
eficiente y en colaboracion.

Algunos de los -MASC- mas comunes utilizados en el contexto
laboral incluyen la negociacién, la mediacidn, el arbitraje y la con-
ciliacion.

Lanegociacidon implica que las partes en conflicto se encuentren
y busquen alcanzar un acuerdo que sea aceptado por ambas partes.
Durante el proceso de negociacién, las partes dialogan sobre sus
inquietudes, intereses y necesidades, y colaboran en conjunto para
encontrar soluciones que beneficien a ambas partes.

La mediacién involucra la participaciéon de un mediador impar-
cial, cuyo propésito es facilitar la comunicacién y el didlogo entre
las partes en disputa. El mediador asiste a las partes en la explora-
cion de opciones, la generacion de soluciones y la consecucion de
un acuerdo mutuamente aceptable.

El arbitraje implica la intervencion de un arbitro imparcial que
revisa las pruebas y argumentos presentados por ambas partes
conflictuadas. El arbitro toma una decisién vinculante que resuelve
el conflicto y ambas partes la deben acatar.
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La conciliacion es parecida a la mediacién, sin embargo, el con-
ciliador puede desempefiar un papel mayormente activo al ofrecer
sugerencias y recomendaciones para resolver el conflicto. El conci-
liador no toma decisiones vinculantes, pero su objetivo es facilitar
un acuerdo mutuamente aceptable entre las partes.

La eleccion del -mAsc- a utilizar dependera de la naturaleza del
conflicto y de las preferencias de las partes involucradas. Estos me-
canismos pueden ofrecer beneficios como una resolucién mas rapi-
da, confidencialidad, menor costo y la oportunidad de preservar la
relacion laboral.

Es importante destacar que los -MASC- no reemplazan necesa-
riamente los procesos legales, pero pueden ser una opcion valiosa
para resolver disputas laborales de manera mas eficiente y satisfac-
toria para todas las partes involucradas.

En resumen, los -MASC- son mecanismos alternativos a los pro-
cesos judiciales tradicionales que se utilizan para resolver conflictos
laborales. Estos enfoques ofrecen una oportunidad para una reso-
luciéon mas rapida y colaborativa de los conflictos, promoviendo re-
laciones laborales saludables y un ambiente de trabajo productivo.

I1I. EN QUE CONSISTE LA MEDIACION LABORAL

La mediacion laboral se refiere a un proceso de resolucién de con-
flictos en el cual un mediador imparcial juega un papel clave al asis-
tir a las partes enfrentadas en la consecucioén de un acuerdo que sea
satisfactorio para los involucrados. Se utiliza en el &mbito laboral
cuando surgen conflictos entre empleadores y empleados, entre
compafieros de trabajo, o entre cualquier otra combinacién de par-
tes relacionadas con el trabajo.

La mediacién laboral se fundamenta en los principios de vo-
luntariedad, confidencialidad e imparcialidad. El mediador desem-
pefia un papel crucial al facilitar la comunicacién entre las partes,
identificar los problemas subyacentes, explorar las preocupaciones
de cada una de ellas y fomentar la generacién de opciones de so-
lucion. Su objetivo principal es facilitar un didlogo constructivo y
lograr un acuerdo mutuamente aceptable.
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El proceso de mediacion laboral generalmente se desarrolla en
las siguientes etapas:

e Preparacién: el mediador se reine con todas las partes por
separado para explicar el proceso de mediacidn, establecer
las reglas basicas y obtener informacién sobre el conflicto.
También se puede solicitar a las partes que proporcionen do-
cumentacidn relevante o cualquier otro material pertinente.

e Sesion conjunta: en una sesién conjunta, todas las partes in-
volucradas en el conflicto se reinen en presencia del me-
diador. En esta etapa, las partes tienen la oportunidad de
expresar sus puntos de vista y preocupaciones. El mediador
ayuda a establecer una comunicaciéon respetuosa y guia la
discusion hacia la identificaciéon de puntos comunes y la for-
macién de opciones de solucion.

e Sesiones privadas: el mediador puede llevar a cabo sesiones
privadas con cada una de las partes para explorar mas a
fondo sus intereses, preocupaciones y posibles soluciones.
Estas sesiones permiten un espacio seguro para compartir
informacion confidencial y explorar diferentes enfoques de
resolucion.

e Negociacion y acuerdo: a medida que avanza el proceso de
mediacidn, las partes trabajan juntas para encontrar solu-
ciones viables. El mediador facilita la negociacién y ayuda
a superar obstaculos y desacuerdos. El objetivo es llegar a
un acuerdo mutuamente satisfactorio que sea aceptado por
ambas partes.

e Documentacién del acuerdo: una vez que se alcanza un
acuerdo, el mediador puede ayudar a documentar los tér-
minos acordados. Esta documentacion puede tener caracter
vinculante o no, dependiendo del contexto y las leyes labo-
rales aplicables.
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La mediacién laboral ofrece varias ventajas. Proporciona un es-
pacio neutral y confidencial para que las partes expresen sus pre-
ocupaciones y trabajen juntas hacia una solucién. Ademas, el pro-
ceso es menos costoso y mas rapido que la via legal, y promueve
la cooperacion y la relacion continua entre las partes involucradas.

Es importante tener en cuenta que la mediacion laboral es un
procedimiento voluntario y que los participantes pueden recurrir
a otras vias legales si no se alcanza un acuerdo en la mediacién.
Ademas, los mediadores laborales suelen ser profesionales capaci-
tados en resolucion de conflictos y tienen experiencia en el 4mbito
laboral.

La mediacién laboral consiste en un enfoque para resolver con-
flictos en el entorno laboral que involucra la participacién de un
mediador imparcial. Su rol es facilitar la comunicacién y el didlogo
entre las partes en disputa. A continuacién, se presenta una des-
cripcion de la mediacidn laboral con base en informacién general:

Segiin MOORE®, la mediaciéon laboral se refiere a un procedi-
miento organizado en el cual un mediador neutral y competente
asiste a las partes en disputa para que puedan reconocer y solu-
cionar sus divergencias dentro del entorno laboral. El propésito de
la mediacion laboral es alcanzar un acuerdo que sea mutuamente
satisfactorio y prevenir la intensificacion del conflicto.

En el contexto de la mediacion laboral, el mediador cumple el
rol de un facilitador imparcial cuya funcién consiste en ayudar a
las partes a establecer una comunicacidn efectiva, aclarar cualquier
malentendido y buscar soluciones innovadoras. El mediador no tie-
ne la potestad de tomar decisiones ni imponer soluciones, sino que
orienta el proceso de negociacién y fomenta un ambiente de respe-
to y comprension.

La mediacion laboral por lo general se lleva a cabo en varias
etapas. Segun LIPSKY y SEEBER®®, estas etapas pueden incluir la
preparacion inicial, la sesiéon conjunta donde se retinen todas las

95 MooRE. The mediation process: practical strategies for resolving conflict, cit.
96 DavID B. LIPSKY y RONALD L. SEEBER. Managing conflict in the workplace, Routledge,
2012.
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partes en conflicto, las sesiones privadas para explorar intereses y
preocupaciones individuales y la negociaciéon y documentacion del
acuerdo final.

La mediacién laboral ofrece varias ventajas. Segin BOULLE,
GOLDBLATT y GREEN?’, algunas de estas ventajas incluyen la confi-
dencialidad del proceso, la posibilidad de preservar las relaciones
laborales y la oportunidad de hallar soluciones personalizadas que
logren satisfacer las necesidades e intereses de los involucrados.

Es significativo destacar que la mediacién laboral es un enfoque
voluntario y colaborativo para resolver conflictos laborales. Como
senalan FOLBERG y TAYLOR®, su éxito depende del compromiso de
las partes para participar de manera activa y buscar una solucién
mutuamente beneficiosa.

[V. MEDIACION EN CONFLICTOS
DERIVADOS DE LA RELACION LABORAL

Es importante destacar que la mediacion laboral puede adaptarse a
una amplia gama de situaciones y conflictos en el lugar de trabajo.
La clave es que las partes involucradas estén dispuestas a partici-
par en el proceso y a buscar una solucion colaborativa. A continua-
cion se describen ejemplos de conflictos.

e Conflictos de negociacion colectiva: la mediacién puede ser
utilizada como un mecanismo para facilitar la negociacion
entre los representantes sindicales y la direccién de las em-
presas. Segun LIPSKY y SEEBER”, la mediacion puede ayu-
dar a las partes a superar puntos muertos y a llegar a un
acuerdo sobre temas como salarios, beneficios y condicio-
nes de trabajo.

97 LAURENCE BOULLE, VIRGINIA GOLDBLATT y PHILLIP GREEN. Mediation: principles, pro-
cess, practice, Wellington, LexisNexis NZ Ltd., 2017.

98 FOLBERG y TAYLOR. Mediation: a comprehensive guide to resolving conflicts without
litigation, cit.

99 LIPSKY y SEEBER. Managing conflict in the workplace, cit.
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e Conflictos por acoso o discriminacién: la mediaciéon puede
ser utilizada para abordar casos de acoso o discriminacion
en el lugar de trabajo. La mediacién en estos casos puede
permitir que las partes afectadas expresen sus preocupa-
ciones y trabajen hacia una solucién que promueva un am-
biente de trabajo seguro y respetuoso.

e Conflictos derivados de la reestructuracion organizacional:
durante periodos de cambio organizacional, como fusiones,
adquisiciones o reestructuraciones, pueden surgir conflic-
tos laborales. La mediacion puede ser utilizada para auxiliar
a las partes a gestionar los cambios, solucionar diferencias y
establecer nuevas formas de trabajo colaborativo.

e Conflictos interdepartamentales: 1a mediacion puede ser uti-
lizada para abordar conflictos que surgen entre diferentes
departamentos o equipos dentro de una organizacién. Se-
gun FOLBERG y TAYLOR'®, por ejemplo, un caso de mediacion
en la industria automotriz en 2018 en México, se presento
un conflicto laboral en una planta automotriz, donde los tra-
bajadores demandaban mejores condiciones salariales y la-
borales. En lugar de recurrir a huelgas o acciones legales, se
utiliz6 la mediacién como una herramienta para facilitar la
comunicacién entre los actores sindicales y la direccion de
la compaiifa. A través de sesiones de mediacion, se logro lle-
gar a un acuerdo que satisfacia en parte las demandas de los
trabajadores y permitia la continuidad de las operaciones.

Ahora, se puede dar también la mediacién en el sector educativo. En
el area educativa han sido utilizados procesos de mediacién para
resolver conflictos laborales entre maestros y autoridades educati-
vas. Por ejemplo, en 2019 se llevé a cabo una mediacioén en el estado
de Oaxaca, donde se buscaba resolver una disputa sobre demandas

100 FOLBERG y TAYLOR. Mediation: a comprehensive guide to resolving conflicts without
litigation, cit.
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salariales y condiciones de trabajo. La mediacion permiti6 a ambas
partes expresar sus preocupaciones y llegar a un acuerdo que in-
cluia extensiones salariales y mejoras en condiciones laborales.

Un caso fundamental para la comprensiéon de este capitulo es
la mediacion en conflictos sindicales. En México, la mediacién tam-
bién se ha utilizado en casos de conflictos entre diferentes sindica-
tos y la direccién de una empresa. Por ejemplo, en el sector minero
se han presentado disputas laborales entre diferentes sindicatos
que representan a los trabajadores de distintas empresas mineras.
En tales casos, la mediacion ha sido utilizada para facilitar el dialo-
go, la negociacion y la busqueda de convenios que beneficien a cada
uno de los involucrados.

V. NEGOCIACION COLECTIVA

La negociacion colectiva puede entenderse como uno de los proce-
sos mediante el cual los representantes de los trabajadores, como
sindicatos o comités de empleados, negocian con los representan-
tes de los empleadores, por lo general la direccién de una compa-
fifa, para llegar a un acuerdo sobre las condiciones de empleo y
trabajo. Este proceso se lleva a cabo a nivel colectivo en lugar de
individual, y busca establecer condiciones justas y equitativas para
los trabajadores.

Dentro del contexto de conflictos laborales, la negociacién co-
lectiva puede jugar un papel crucial. Cuando surge un conflicto en-
tre los empleados y los empleadores, las partes pueden recurrir a la
negociacion colectiva como un mecanismo formal para abordar las
diferencias y buscar una solucién mutuamente aceptable.

Durante la negociacidn colectiva en conflictos laborales, las
partes discuten una serie de temas, que pueden incluir horarios de
trabajo, salarios, condiciones laborales, beneficios, despidos, poli-
ticas de contratacion, entre otros. Cada parte presenta sus deman-
das, preocupaciones y argumentos, y busca llegar a un acuerdo que
satisfaga sus intereses.
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CAPITULO SEXTO
LA APLICACION DE LOS MASC EN LOS TRABAJOS ACTUALES

Evidentemente se presentan una serie de retos derivados de lo vis-
to con anterioridad, en el cual la aplicacion de estos métodos alter-
nos resulta relevante para las divergentes formas de trabajo actua-
les. El fendmeno creciente de las nuevas tecnologias originado por
la revolucion industrial 4.0 la cual se trata de una transformacion
econdmica e industrial impulsada por los avances tecnolégicos y
digitales. Esta revolucion se caracteriza por la convergencia de tec-
nologias disruptivas como la inteligencia artificial, el internet de las
cosas, la robotica avanzada, la impresiéon 3D, la realidad virtual, el
analisis de datos y la automatizacion.

Por lo que las —-MAsc- resultan una herramienta util para el
proceso de integracion de estas tecnologias emergentes, que estan
generando conflictos organizacionales como brechas generaciona-
les, brechas digitales que inciden en la competitividad, asi como un
desplazamiento de la fuerza laboral humana, al no incorporar pro-
cesos de transicion benéficos para los trabajadores.

. TRABAJADORES TECNOLOGICOS

A medida que las organizaciones adoptan tecnologias digitales
avanzadas, los empleados también estan incorporando el traba-
jo digital en sus profesiones para mejorar su rendimiento laboral.
Esto implica superar las limitaciones de dispositivos y ubicaciones
para poder ser productivos desde cualquier lugar, lo que les brinda
la flexibilidad de equilibrar su vida profesional y personal de mane-
ra mas efectiva.
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Los trabajadores en el ambito tecnoldgico poseen una perspec-
tiva renovada sobre el trabajo. En un mercado laboral altamente
competitivo, existen otros elementos que resultan atractivos para
atraer a los mejores talentos. Estos incluyen la flexibilidad horaria,
la posibilidad de trabajar desde cualquier ubicacién, lograr una ma-
yor productividad, disfrutar de una sensaciéon de calma y ahorrar
tiempo en desplazamientos. Asi mismo, se valoran las reuniones
virtuales con una participacion ilimitada, el salario emocional, la
evaluacién basada en resultados, el aumento de oportunidades la-
borales y la disponibilidad de opciones de crecimiento profesional.

A este tipo de nuevos trabajadores se les define como tecno-
logicos, los cuales tienen demandas especificas cuando se trata de
la lucha de los trabajadores tecnoldgicos, es importante tener en
cuenta tres caracteristicas clave al abordar sus demandas.

En primer lugar, se enfocan en aspectos laborales esenciales
como salarios, beneficios y condiciones de trabajo. En segundo lu-
gar, buscan un entorno laboral seguro y libre de sexismo, racismo y
opresion. Por ultimo, sus demandas estdn impulsadas por acuerdos
especificos®l.

Del mismo modo, los trabajadores tecnolégicos se pueden cla-
sificar en diferentes tipos de contrataciéon. El primer grupo com-
prende a los subcontratados que desempefian roles como conser-
jes, guardias de seguridad, cocineros y otros puestos similares. El
segundo grupo tiene un estatus laboral similar, pero se distingue
por realizar su trabajo en un escritorio frente a una computadora.
Por ultimo, estan los trabajadores contratados directamente por la
empresa, quienes realizan diversas funciones'’2.

101 ALEJANDRO RAMIREZ VIVEROS y PEDRO PAUL RIVERA HERNANDEZ. “Ejercicio de la ciu-
dadania laboral en el ecosistema de innovacién y emprendimiento de Silicon Valley”,
en ABRAHAM ALFREDO HERNANDEZ PAz (coord.). Liderazgo y gobernanza universita-
ria, México. D. E, Tirant Lo Blanch, 2022, pp. 237 a 252.

102 Idem.
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II. LOS MASC EN LOS TRABAJOS ACTUALES

Es por eso que los -MAscC- en el trabajo resultan esa herramienta
necesaria para poder atender a las demandas de los trabajadores
tecnoldgicos. La mediacion, como método de resolucién de conflic-
tos, se caracteriza por su flexibilidad y adaptabilidad. Puede ajustar-
se a los desafios y particularidades que surgen en el ambito laboral
debido a las nuevas tecnologias y cambios en el entorno de trabajo.

La mediacion laboral fomenta el didlogo abierto y constructivo
entre las partes involucradas en el conflicto. Esto permite abordar
de manera efectiva los problemas relacionados con la introduccién
de nuevas tecnologias, como cambios en las responsabilidades la-
borales, reestructuraciones organizativas o incertidumbre laboral.
Se centra en identificar los intereses y necesidades comunes de las
partes en conflicto, mas alla de las posiciones individuales. En el
contexto de la Cuarta Revolucién Industrial, esto puede ayudar a
encontrar soluciones innovadoras que satisfagan las demandas de
los trabajadores y las necesidades de la organizacidn.

La mediacion laboral puede ser un vehiculo efectivo para facili-
tar el cambio y la adaptacidén en el entorno de trabajo en evolucion.
Permite que las partes exploren opciones y lleguen a acuerdos que
aborden las implicaciones de las nuevas tecnologias y ayuden a mi-
tigar los posibles impactos negativos en los trabajadores.

La mediacion laboral se lleva a cabo en un entorno confidencial,
lo que brinda a las partes la seguridad y el espacio para discutir
abiertamente sus preocupaciones y perspectivas sobre los cambios
tecnolégicos sin temor a represalias o estigmatizacidn, la confiden-
cialidad también en el tratamiento de datos es una herramienta de
la mediacién que puede ser 1til en los trabajos actuales cuando los
términos y condiciones estan a la orden del dia.

Para concluir, este libro busca dar un contexto de la mediaciéon
laboral en México y como ha evolucionado a través del tiempo. En
la investigacidn realizada se pudo observar que determinar una ti-
pologia en el conflicto laboral puede ser de gran ayuda para la solu-
cion del mismo a través de modelos de mediacién o arbitraje.
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Por otro lado, el papel que han tenido los sindicatos a lo largo
de la historia mexicana nos permitié ver con claridad esa nueva re-
lacién trilateral que debe de existir entre el gobierno, los sindicatos
y los empleadores. La mediaciéon como ejercicio constante para la
solucion de los conflictos laborales, trae consigo una serie de he-
rramientas que pueden permitir que esta relacién prospere incluso
ante los cambios globales innegables en el &mbito laboral.

Tanto los gobiernos locales como el gobierno federal en México,
se han dado a la tarea de incluir sistemas de mediacién en sus ad-
ministraciones que les permita resolver conflictos de manera efec-
tiva. Pudiéramos decir que el futuro del trabajo en México se obser-
va prospero y diversificado en el ambito laboral, la lucha obrera y
sindical puede tener nuevos enfoques con la ayuda de la mediacién,
pero sobre todo la implementacion de la mediacion laboral en los
conflictos puede asegurar los derechos y la buena calidad de vida
de los trabajadores.
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