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Resumen

La conciliacién en el nuevo sistema de justicia laboral mexicano representa la base fundamental
para que las personas involucradas en conflictos laborales logren avenir sus diferencias, impulsa-
dos por la negociacién y el didlogo. Los conflictos laborales surgidos de las interacciones humanas
en los centros de trabajo conforme a las cambiantes relaciones de trabajo que involucra no solo
la estabilidad en el empleo, sino también las nuevas formas relacionadas con las tecnologias de
la informacién y la comunicacién, las plataformas digitales en el mundo laboral, sin duda algunag,
también exigen métodos dialégicos para ser abordados.

El método de conciliacién en la justicia laboral representa la progresividad del derecho de acceso
a la justicia se articula con los principios que la orientan de enfoque constitucional y legal para
los organismos vy tribunales, asi como para los profesionales conciliadores quienes son el puente
proactivo en la comunicacion efectiva entre las personas involucradas en la controversia, tanto,
en instancia prejudicial como en los conflictos judicializados. El estudio adopta un enfoque empiri-
co-descriptivo que integra el andlisis del marco normativo, la reconstruccién del procedimiento en
los Centros de Conciliacién y en los juzgados laborales, y la revisién de estadisticas oficiales rela-
tivas a tasas de acuerdos, duracion de los procesos y niveles de judicializacion. Se concluye que,
si bien la conciliacién opera como un mecanismo eficiente dentro del sistema, su legitimidad como
via de acceso a la justicia depende de la materializacién sustantiva de sus principios orientadores
en la prdctica.
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Abstract

Conciliation in the new Mexican labor justice system represents the fundamental basis for individuals
involved in labor disputes to resolve their differences through negotiation and dialogue. Labor con-
flicts arising from human interactions in the workplace, in accordance with evolving labor relations
that encompass not only job stability but also new forms related to information and communication
technologies and digital platforms in the workplace, undoubtedly demand dialogical methods for
their resolution.

The conciliation method in labor justice represents the progressive realization of the right of access
to justice. It is articulated with the guiding principles of the constitutional and legal approach for the
agencies and courts, as well as for the professional conciliators who act as a proactive bridge for
effective communication between the parties involved in the dispute, both in pre-trial proceedings
and in court-ordered conflicts. The study adopts an empirical-descriptive approach that integrates
an analysis of the regulatory framework, a reconstruction of the procedure in Conciliation Centers
and labor courts, and a review of official statistics regarding settlement rates, process duration, and
levels of litigation. It concludes that, while conciliation operates as an efficient mechanism within the
system, its legitimacy as a means of accessing justice depends on the substantive implementation of
its guiding principles in practice.

Key words: work-life balance, principles, conflicts, labor justice.

1. INTRODUCCION Federal de Conciliacién y Registro Laboral,

asi como a los centros de conciliacién de

La reforma al sistema de justicia laboral
mexicano desde el afio 2020 transita en el
cambio de modelo, a través de la instan-
cia conciliatoria y la judicial. La conciliacién
como eje obligatorio previo a la instancia
judicial inspira al derecho de acceso a la
justicia para la solucién de los conflictos de
manera mds dgil y transparente.

El Decreto constitucional publicado el 24
de febrero de 2017 reformd, entre otros,
los articulos 107 y 123, legitimé la autoridad
administrativa, ahora denominada Centro

las entidades Federativas para la instancia
conciliatoria y los tribunales laborales para
instancia judicial federal y locales, en don-
de la conciliaciéon también tiene presencia
como principio y como método de acceso a
la justicia que deben impulsar los jueces de
forma proactiva.

El Decreto publicado el 1 de mayo de 2019
reformé la Ley Federal del Trabajo e incorpo-
ré el Titulo Trece Bis (procedimiento de con-
ciliacién prejudicial). Entre los aspectos de
relevancia encuentra plazo méximo del pro-
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cedimiento que debe realizarse en cuarenta
y cinco dias naturales; permite solicitudes por
comparecencia, por escrito y via electrénica
mediante sistema informdtico; permite solici-
tudes por comparecencia, por escrito y via
electronica mediante sistema informdtico.
Excepciones quedan exceptuados de ago-
tar conciliacién, entre otros, conflictos por
discriminacién/acoso, designacién de bene-
ficiarios por muerte, ciertas prestaciones de
seguridad social, tutela de derechos funda-
mentales (libertad sindical, trata laboral, tra-
bajo forzoso, trabajo infantil), y disputas de
titularidad de contratos colectivos (LFT,2019).

Con esta reforma legal, se inicia la imple-
mentacién del nuevo sistema planificada en
tres etapas abriendo los primeros centros de
Conciliacién el 18 de noviembre de 2020 en
los estados de Campeche, Chiapas, Duran-
go, Estado de México, Hidalgo (solo dmbito
federal), San Luis Potosi, Tabasco y Zaca-
tecas; en una segunda etapa contintan 13
estados en 18 de noviembre de 2021y con-
cluye con los ultimos estados en 3 de octu-
bre de 2022 (INEGI,2025) el Consejo para
la Coordinacién de la Implementacion de
la reforma al Sistema de Justicia Laboral en
su segunda sesién de junio 2025, (STYPS,
acta_segunda_sesion_2025.pdf) reporta la
existencia de 122 centros de Conciliacién
Laboral instalados en las 32 entidades; al
mismo tiempo cuantifica 723 personas con-
ciliadoras compuestas por 57% mujeres y
43% hombres. En tribunales laborales (com-
ponentes jurisdiccionales), el registro INEGI
con corte 31 de diciembre de 2024 identifica
297 érganos jurisdiccionales laborales (133
federales y 164 estatales) y 387 personas
juzgadoras (43.4% mujeres). (INEGI,2025)

Desde el marco juridico, la conciliacién la-
boral prejudicial encuentra sustento en
el articulo 123 constitucional, apartado A,
fraccion XX, que establece la obligatorie-
dad de acudir a una instancia conciliatoria
antes de iniciar un juicio laboral, salvo ex-
cepciones previstas por la ley. Asimismo, la
Ley Federal del Trabajo regula de manera
detallada este procedimiento en sus articu-
los 684-A al 684-E, donde se establecen las
reglas relativas a la solicitud de conciliacién,
la audiencia, la emisién de la constancia de
no conciliacién y los efectos juridicos de los
convenios alcanzados, los cuales adquieren
cardcter de cosa juzgada y son ejecutables
(Congreso de la Unidn, 2019).

La negociacién del Tratado México, Estados
Unidos y Canadd, TMEC, en el Anexo 23-A,
refleja el compromiso de México en adecuar
su legislacién laboral en cuanto a la nego-
ciacion colectiva y la creacién de érganos
independientes encargados de la concilia-
cion y registros de los contratos colectivos
de trabajo. (Congreso de la Unién, 2019)

Este disefio normativo se articula con estdn-
dares internacionales en materia de dere-
chos humanos, particularmente con el dere-
cho de acceso a la justicia reconocido en la
Convencion Americana sobre Derechos Hu-
manos (OEA, 1969), asi como con las direc-
trices de la Organizacién Internacional del
Trabajo, que promueven mecanismos efi-
caces de resoluciéon de conflictos laborales
como parte del trabajo decente (OIT, 2013).

Este organismo especializado de Naciones
Unidas, en materia de derecho del trabajo
en el Convenio 154, su articulo 6 dice:
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Las disposiciones del presente Conve-
nio no obstaculizardn el funcionamiento
de sistemas de relaciones de trabajo en
los que la negociacién colectiva tenga
lugar en el marco de mecanismos o de
instituciones de conciliacién o de arbi-
traje, o de ambos a la vez, en los que
participen voluntariamente las partes
en la negociacién colectiva. (OIT, 1981)

De igual manera, el Convenio 151 sobre rela-
ciones de trabajo en la administracién publi-
ca en su articulo 8 sugiere la implementacién
por medio de la negociacién entre las partes
o mediante procedimientos independientes e
imparciales, tales como la mediacién, la con-
ciliacién y el arbitraje, establecidos de modo
que inspiren la confianza de los interesados
(OIT, 1978) para la solucién de conflictos.

El marco legal incorpora elementos de pro-
fesionalizacion como procesos de seleccion,
seleccidn y evaluacién, asi como la perma-
nencia y el servicio personal de carrera,
donde, ademds, dispone la conducta que
deben asumir los conciliadores durante el
desarrollo del procedimiento de conciliacion
como la oralidad, la gratuidad, la celeridad,
neutralidad, buena fe, la conciliacién entre
otros. En materia de control de calidad del
contenido de acuerdos, la LFT atribuye a las
personas conciliadoras expedir actas, auto-
rizar convenios, expedir constancias de no
conciliacién y cuidar que en los acuerdos no
se vulneren derechos de las personas traba-
jadoras.

En este sentido, la conciliacién prejudicial
no solo responde a una légica de eficiencia
institucional, sino también a la necesidad

de garantizar derechos fundamentales en
condiciones de igualdad y sin discrimina-
cion.

El marco tedrico de la conciliacion laboral
puede analizarse a partir de tres enfoques.
En primer lugar, la teoria de los mecanis-
mos alternativos de solucién de conflictos
(MASC) sostiene que los conflictos pueden
resolverse de manera mds eficiente median-
te procedimientos flexibles, participativos y
centrados en el didlogo. En esta linea, Ro-
ger Fisher y William Ury (1981) plantean que
la negociacién basada en intereses permite
alcanzar acuerdos mutuamente satisfacto-
rios, reduciendo los costos del conflicto. La
conciliaciéon es un “proceso voluntario en el
cual un tercero aceptado por ambas partes
las ayuda a tratar de llegar a un acuerdo”

(Centro Internacional de Formacién de la
OIT, 2013).

La conciliacién es “el método de justicia al-
ternativa que voluntariamente pueden ele-
gir dos o mds personas en conflicto, con la
intervencion de un tercero profesional e im-
parcial, quien les puede hacer sugerencias
para que resuelvan su conflicto mediante el
acuerdo”. (Cornelio Landero, 2017, p.135)

En segundo lugar, la conciliacién se vincu-
la con la teoria del acceso a la justicia, de-
sarrollada por Mauro Cappelletti y Bryant
Garth (1978), quienes sostienen que los sis-
temas juridicos deben garantizar no solo el
acceso formal a los tribunales, sino también
mecanismos efectivos, accesibles y oportu-
nos para la resolucién de conflictos. Desde
esta perspectiva, la conciliacién prejudicial
puede interpretarse como una herramienta
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que amplia las vias de acceso a la justicia,
siempre que cumpla con estdndares de cali-
dad, equidad y eficacia.

Esa teoria de acceso a la justicia ampliada
en el sistema de justicia mexicano desde la
fuente constitucional en los articulos primero
y 17, al disponer para los gobernados la jus-
ticia a través de los jueces en los tribunales
y la justicia alternativa a través de mecanis-
mos de solucién de controversias no jurisdic-
cionales, en estos el poder que impone es
la voluntad de las personas involucradas en
las controversias y no el poder de los jueces
del poder judicial.

El acceso a la justicia en la justicia alternati-
va se define como:

la garantia que tienen todas las per-
sonas para el acceso efectivo a una
justicia distinta a la jurisdiccional, de
cardcter confidencial, voluntaria, com-
pleta, neutral, independiente, flexible,
igualitaria, legal, pronta y expedita a
través de los mecanismos alternos a los
procesos jurisdiccionales para la solu-
cién de controversias. (LGMASC,2024)

En tercer lugar, desde la perspectiva de
la cultura de paz, promovida por la Orga-
nizacién de las Naciones Unidas, la conci-
liacion laboral contribuye a transformar las
relaciones laborales mediante el didlogo, la
cooperacién y la solucién pacifica de con-
troversias (ONU, 1999). Este enfoque resulta
particularmente relevante en contextos don-
de los conflictos laborales han sido histéri-
camente judicializados y caracterizados por
relaciones asimétricas de poder.

A este enfoque se articula con los objetivos
8 y 16 de las Agenda 2030, para el desa-
rrollo sostenible, que busca impulsar socie-
dad pacificas, facilitar el acceso a la justicia
para toda la poblacién y crear instituciones
eficaces, responsables e inclusivas a todos
los niveles (ONU, 2019), por ello, se puede
considerar que la creacién de una instan-
cia previa a la judicial amplia posibilidades
para las personas que tienen el deseo y la
voluntad de resolver sus conflictos en menos
tiempo y con mayor eficacia de cumplimiento
de los acuerdos, en las instancias de conci-
liacion ya sea en el Centro Federal de Con-
ciliacion y Registro Laboral o en los centros
de conciliacién de las entidades federativas.

En tema de indicadores de desempefio la in-
formacion de INEGI dispone series anuales
robustas para jurisdicciéon local (eventos la-
borales y convenios prejudiciales), mientras
que reportes de coordinacion y de gobierno
aportan cortes administrativos (cumulativos
y por periodos) para conciliacién y opera-
cién. En ese sentido, el volumen de resolu-
cién y tiempos para considerar el acceso a
la justicia dgil y en menos tiempo, al respeto
Centros locales (corte nov 2020-abr 2025).
Se reportan 2,150,980 solicitudes individua-
les admitidas, con 1,366,851 casos resueltos
conciliatoriamente (63.6%); y se subraya
que una parte significativa de no concilia-
cién deriva de incomparecencia (47.6% de
los asuntos no conciliados), segtin datos de
INEGI, 2025. El mismo informe reporta una
tasa nacional promedio de conciliacién de
77.7% entre noviembre de 2020 y abril de
2025 y un promedio de 24 dias naturales
para lograr acuerdo, dentro del limite legal
de 45 dias.

Egla Cornelio Landero



6 MSC Métodos de Solucion de Conflictos

revistamsc.uanl.mx

Revista Internacional de Investigacion Cientifica y Practica en MSC

Como nota metodolégica el dato de un
“63.6%" (resueltos conciliatoriamente so-
bre solicitudes admitidas) con una “tasa
promedio 77.7%” sugiere diferencias de de-
nominador (p. ej., excluir asuntos en trédmi-
te/archivados/incompetencias). Esto limita
comparaciones directas sin ficha técnica
Unica, pues, no tiene desagregados espe-
cificos.

Orden federal (corte 1oct 2024-30 jun 2025).
Se registran 128,539 solicitudes: 21,582 deri-
varon en convenios de conciliacion y 64,997
fueron sancidén/ratificacién de convenio; en
29,395 se emitié constancia de no concilia-

cion; ademds hay incompetencias, archivos
y asuntos en trdmite. Se reporta tasa de con-
ciliacion 77.5% y tiempo promedio 25 dias
naturales. El monto acumulado de convenios
y ratificaciones se reporta en 20,173.6 millo-
nes de pesos para el periodo.

La exploracién de informacién permite ana-
lizar la evolucién de casos de conciliacién
prejudicial atendidos en el periodo 2020-
2024, segtn INEGI (ERLAIJUL) dtiles como
aproximacion a la “demanda conciliatoria”
en dmbito local, como se refleja en la si-
guiente tabla (ver figura 1).

Figura 1

Expediente de conciliacion prejudicial y crecimiento
(2020-2024)
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Fuente: Elaboracién propia con informacién de INEGI. Estadisticas sobre Relaciones Laborales de
Jurisdiccién Local (ERLAJUL), 2016-2024.

Conciliacién laboral prejudicial en México: su implementacidn articulada con sus principios orientadoresr. PP. 1-16



Vol. 06, Nim. 11, Julio 2026 Revista Internacional de Investigacién 7
Cientifica y Prdctica en MSC

En cuanto a los indicadores por entidad fe- convenios prejudiciales a continuaciéon se
derativa intensidad (tasa por 1,000 personas reproduce en el mismo orden publicado (ver
ocupadas (ENOE) en 2024, que suscribieron figura 2).

Figura 2.

Personas trabajadoras que suscribieron convenios de trabajo prejudiciales,

segun entidad federativa'2"¥
2024
(tasa por cada 1 000 personas ocupadas)
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Fuente: INEGI. Estadisticas sobre Relaciones Laborales de
Jurisdiccién Local (ERLAJUL), 2016-2024.
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El costo, sancién y cumplimiento el modelo
de justicia con la implementacién de la con-
ciliacion prejudicial obligatoria, imponiendo
multas ante la incomparecencia de la per-
sona invitada a la conciliacién, busca bajar
barrera de entrada (instancia administrati-
va) y celeridad (45 dias) para el proceso de
conciliaciéon referida en el seguimiento de
coordinacién a la fraccién IV del art. 684-E
LFT). Sin embargo, el seguimiento reporta un
cuello de botella de ejecucidn: histéricamen-
te hasta marzo 2025, 82,985 multas impues-
tas, 21,700 enviadas para ejecucién y solo
1,189 ejecutadas (STYPS, acta_segunda_se-
sion_2025.pdf). La informacién sugiere que
la sancién, aunque formalmente disponible,
no opera todavia como mecanismo disuaso-
rio plenamente creible; y ello es coherente
con la alta proporcién de no conciliacién
atribuida a incomparecencia.

Otro aspecto por considerar es la carga de
tribunales, los datos comparables sugie-
ren que la conciliaciéon absorbe un volumen
sustantivo antes de juicio, pero los tribu-
nales han visto crecer expedientes abier-
tos conforme avanza la implementacién. En
2024, en jurisdiccién local, ERLAJUL registra
451,970 expedientes de conciliacién pre-
judicial y 484,827 convenios prejudiciales.
(INEGI,2025). En 2024, los poderes judicia-
les estatales abrieron 120,325 expedientes
y solucionaron 36,108; en el dmbito fede-
ral, el PJF abrié 25,020 y solucioné 10,561.
(INEGI,2025)

Una lectura razonable con cautela de com-
paracién, pues “expedientes de concilia-
cion” y “expedientes jurisdiccionales” no
comparten necesariamente universo es que

la conciliacién estd operando como me-
canismo masivo de resolucién/filtro, pero
el volumen que llega a juicio sigue siendo
considerable y creciente. El tiempo de re-
solucién judicial en el procedimiento or-
dinario, INEGI reporta que (2020-2024)
514% de los expedientes se resolvieron
en 120 dias hdbiles o menos; 56.7% en el
ambito federal y 49.0% en el estatal.
Aun cuando estos nimeros son mejores que
el rezago histérico asociado a juntas, la dis-
tribucion muestra un “fila larga”: 11.1% re-
suelto entre 241y 365 dias; 5.7% mds de 365
dias.

La calidad de los acuerdos y la equidad
son indispensables para una informacién
de efectividad. Sin embargo, la informacién
aun se encuentra muy tasada, falta informa-
cion desagregada en ausencia de un sis-
tema nacional publico y homogéneo sobre
cumplimiento posterior, reincorporaciones, o
satisfaccién de partes, la calidad debe infe-
rirse de aproximaciones: a) tipos de arreglo;
b) montos recuperados; c) salvaguardas le-
gales.

En 2024, INEGI reporta que los arreglos mds
frecuentes en convenios prejudiciales fue-
ron retiro voluntario (46.0%), indemnizacién
(35.5%) y terminacién de contrato (15.8%).
(INEGI,2025). Esto sugiere que, en la prdc-
tica, la conciliacién se usa mayoritariamente
para cerrar la relacién laboral con pago o
reconocimiento de salida, mds que para re-
solver incidencias laborales, reinstalaciéon o
continuidad, como se refleja en figura (ver
figura 3).
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Figura 3

Arreglos mas frecuentes en convenios prejudiciales

—

[ Retiro voluntario

1 Indemnizacién

[ Terminacion de contrato

Fuente: Elaboracidn propia con informacidn de INEGI. Estadisticas sobre Relaciones Laborales de
Jurisdiccién Local (ERLAJUL), 2016-2024.

No obstante, a pesar de su sélido sustento
normativo y tedrico, la implementacién de la
conciliaciéon laboral prejudicial plantea inte-
rrogantes relevantes en torno a su funciona-
miento real. La evidencia empirica disponi-
ble sugiere avances importantes en términos
de resolucién de conflictos, aunque también
evidencia desafios en materia de cobertura,
calidad de los acuerdos y acceso efectivo a
la justicia (Bensusdn & Middlebrook, 2020).
Estas tensiones evidencian la necesidad de
contar con estudios empiricos que permi-
tan evaluar el desempefio del modelo en la
prdctica.

El presente articulo tiene como objetivo ana-
lizar, desde un enfoque empirico-descriptivo,
los resultados de la conciliacién laboral pre-
judicial en México a partir de su implemen-
tacion, mediante la revisién de indicadores
clave como la tasa de acuerdos, la dura-
cion de los procedimientos y su impacto en
la carga judicial. Con ello, se busca aportar
evidencia que permita valorar el alcance y
los limites de este mecanismo en el contexto
del nuevo sistema de justicia laboral. En ese
sentido, la pregunta base ;Cudles han sido
los resultados de la conciliacién laboral en
México desde la implementacion del nuevo
sistema de justicia laboral (2019-2025), en

Egla Cornelio Landero
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términos de eficiencia, tasa de acuerdos y
reduccién de la judicializacion de los con-
flictos laborales?

Las reflexiones que se plasman en este ma-
nuscrito impulsan el andlisis de la progresivi-
dad del sistema de justicia laboral con este
nuevo modelo donde la conciliacién es el
principal filtro y eje fundamental del sistema.
Al respecto, diversos estudios destacan que
la conciliacién prejudicial obligatoria repre-
senta una reconfiguracién del paradigma
de justicia laboral, al transitar de un modelo
predominantemente jurisdiccional hacia uno
orientado a la solucién anticipada de con-
flictos. Garcia Morales (2025) sostiene que
la conciliacién se ha consolidado como un
instrumento clave dentro del nuevo mode-
lo de justicia social, al situarse como etapa
previa indispensable para el ejercicio de
la accién laboral y como mecanismo para
atender el incremento de conflictos labora-
les en México.

De manera complementaria, investigaciones
recientes subrayan que la conciliacién fun-
ciona como una “bisagra” que flexibiliza el
proceso judicial laboral, permitiendo redu-
cir tiempos, costos y formalismos excesivos
del litigio tradicional. Se plane también que
la conciliacién no solo tiene efectos proce-
dimentales, sino que transforma la légica
misma del conflicto laboral, al privilegiar el

acuerdo sobre la confrontacién (Yarrington
Morales, 2022).

Asi, pues, la conciliacién laboral debe ana-
lizarse no solo como un instrumento de efi-
ciencia, sino como un mecanismo inserto en
un contexto de relaciones laborales des-

iguales, donde persisten asimetrias estruc-
turales entre trabajadores y empleadores.
En este sentido, se ha sefialado que la con-
ciliacion obligatoria puede implicar riesgos
si no se garantiza plenamente la equidad en
la negociacién y la proteccion de la parte
mds vulnerable (Bensusdn, 2020).

2. CONFLICTO LABORAL

Los conflictos laborales surgen de la inte-
raccion de las personas trabajadoras y pa-
trones o representantes de éste, o también
considerar los conflictos como realidades
o condicién humanas. En especifico, la ley
laboral en su articulo 604 describe cuales
conflictos deben ser resueltos por las autori-
dades laborales y dice los “que se susciten
entre trabajadores y patrones, sélo entre
aquellos o sélo entre éstos, derivado de las
relaciones de trabajo o de hechos relacio-
nados con ellas.” (LFT, 2026)

El sistema de conciliacién prejudicial delimi-
ta algunos conflictos que no deben agotar
necesariamente la conciliacién de mane-
ra enunciativa dice que estdn exceptua-
dos cuando se trate de conflictos por dis-
criminacién en el empleo y ocupacién por
embarazo, asi como por razones de sexo,
orientacion sexual, raza, religidon, origen
étnico, condicién social o acoso u hostiga-
miento sexual; designaciéon de beneficia-
rios por muerte; prestaciones de seguridad
social por riesgos de trabajo, maternidad,
enfermedades, invalidez, vida, guarderias
y prestaciones en especie y accidentes de
trabajo; la tutela de derechos fundamen-
tales y libertades publicas, ambos de ca-
rdcter laboral, entendidos en estos rubros

Conciliacién laboral prejudicial en México: su implementacidn articulada con sus principios orientadoresr. PP. 1-16



Vol. 06, Ndm. 11, Julio 2026

Revista Internacional de Investigacion ’H
Cientifica y Practica en MSC

los relacionados con: a) La libertad de aso-
ciacién, libertad sindical y el reconocimien-
to efectivo de la negociacién colectiva; b)
Trata laboral, asi como trabajo forzoso y
obligatorio, y ¢) Trabajo infantil. Para la ac-
tualizacién de estas excepciones se debe
acreditar la existencia de indicios que ge-
neren al tribunal la razonable sospecha,
apariencia o presunciéon de que se estdn
vulnerando alguno de estos derechos; la
disputa de la titularidad de contratos co-
lectivos o contratos ley, y la impugnacién de
los estatutos de los sindicatos o su modifi-
cacion. (LFT, Articulo 685 Ter,2026)

3. PRINCIPIOS QUE ORIENTAN LA
CONCILIACION LABORAL

Los principios son criterios orientadores para
el organismo en su desarrollo organizacional
y administrativo, para los involucrados en el
conflicto, asi como para la persona profesio-
nal conciliador. La doctrina refiere que los
principios son normas que ordenan que algo
sea realizado en mayor medida posible,
dentro de las posibilidades juridicas y reales
existentes, son mandatos de optimizacion
(Robert Alexy, 2002), o directrices que han
de orientar el nacimiento y funcionamiento
de un determinado procedimiento (Reynoso
Castillo, C. 2024), por lo tanto, el modelo de
la justicia laboral mexicano se orienta por
principios.

a) Principios para los organismos

La Constitucién en su articulo 123, apartado
A, fraccion XX, refiere que los organismos
tendrdn plena autonomia técnica, opera-
tiva, presupuestaria, de decisiéon y de ges-

tion y se regird por los principios de certeza,
independencia, legalidad, imparcialidad,
confiabilidad, eficacia, objetividad, profe-
sionalismo, transparencia y publicidad. El
articulo 590-B de la Ley Federal del Trabajo
reformada en 2019, también dispone los mis-
mos principios.

Sin duda en la intervencidn, transformacidn
y resolucién de conflictos tanto las personas
trabajadoras como los empleadores, los sin-
dicatos anhelan certeza, confianza, eficacia
en las instituciones. El hecho que los orga-
nismos de conciliacién tengan personalidad
juridica y patrimonio propio tendrdn inde-
pendencia, imparcialidad y se conducirdn
con legalidad y transparencia.

b) Principios que deben observar los conci-
liadores

Para el desarrollo del procedimiento de con-
ciliacion las personas conciliadoras de ma-
nera enunciativa se encuentran obligados a
observar los principios de: conciliacién, im-
parcialidad, neutralidad, flexibilidad, legali-
dad, equidad, buena fe, informacién, hones-
tidad, y confidencialidad.

La conciliacién como principio, implica que
los conciliadores deben procurar el acuerdo
entre los implicados en el conflicto, guiando
la negociacién, la comunicacién y didlogo,
sin imponer las soluciones, al mismo tiempo
que deben observar una conducta impar-
cial y neutral, evitado favorecer o dar mues-
tra de interés o dnimo de favorecer alguno
de los participantes en el procedimiento de
conciliacién.
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La flexibilidad implica que el proceso se de-
sarrollard sin formalidades y tramites rigidos
o excesivos para los participantes; el princi-
pio de legalidad conlleva a que el proceso
de conciliacién tiene como limite la Ley, el
irrestricto respeto a los derechos humanos,
orden publico y la voluntad de las partes.
La equidad es un principio que corresponde
garantizar a la persona conciliadora pro-
piciando la igualdad y equilibrio entre los
participantes en el procedimiento a fin de
que los acuerdos alcanzados respeten de-
rechos humanos, sean leales, proporciona-
les y equitativos.

La buena fe, orienta la participacién sincera
y honesta de los participantes en el proceso
de conciliacidn libre de vicios, dolo o defec-
tos y sin intencién de engafiar, este principio
es interdependiente con el principio de in-
formacion, que es la base para la confianza
y lo acuerdos que puedan alcanzar los par-
ticipantes al conciliar.

El principio de honestidad aplica para la
persona conciliadora, para los participantes
en el conflicto que deberdn conducir su par-
ticipacion durante la conciliacién con ape-
go a la verdad y profesionalismo. En tanto
que el principio de confidencialidad implica
la informacién aportada, compartida o ex-
puesta por las personas participantes en el
proceso de conciliacién y que es de cono-
cimiento de las personas conciliadoras, no
podrd ser divulgada, de conformidad con lo
dispuesto en Ley laboral y la legislacién en
materia de proteccién de datos personales.
Al mismo tiempo, deben asumir una actitud
asertiva y empdtica desde el discurso de
apertura, ser proactivos para lograr la con-

ciliacion entre las partes, procurar el equili-
brio entre los factores de la produccién y la
justicia social y el trabajo digno y decente
(articulo 684-H). Cabe destacar que el le-
gislador para la actuaciéon de los jueces y
secretarios instructores dispone que estos
deben observar los principios de legalidad,
imparcialidad, transparencia, autonomia e
independencia (LFT, Articulo 604).

Efectivamente, este imperativo de obser-
vancia para estos funcionales jurisdiccio-
nales implica a la conciliacién intraprocesal
como derecho humano de todas las perso-
nas lo jueces deben instar en todo tiempo la
conciliacion para privilegiar la solucién del
conflicto frente al formalismo procedimental
como lo dispuso el constituyente en el arti-
culo 17 constitucional y como principio del
derecho procesal previsto en el articulo 685
de la LFT.

c) Principio y condiciones que rigen el pro-
ceso del derecho de trabajo

Sin profundizar la forma de cdmo se orientan
estos principios durante el procedimiento se
identifican los principios que rigen al proce-
dimiento laboral que tienen en todo tiempo
el espiritu de mantener el equilibrio entre los
sujetos de las relaciones laborales y su re-
lacién armdnica, esto son: los principios de
inmediacién, inmediatez, continuidad, cele-
ridad, veracidad, concentracidén, economia,
sencillez procesal.

La condicidn es que debe ser publico, gratui-
to, predominantemente oral y conciliatorio.
Ademds, el juez deberd atender al princi-
pio de realidad sobre los elementos forma-
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les que lo contradigan, observar el principio
subsanador del trabajador sea incompleta,
en cuanto a que no comprenda todas las
prestaciones que de acuerdo con esta Ley
deriven de la accién intentada o proceden-
te, conforme a los hechos expuestos por el
trabajador. (LFT, Articulo 685)

4. DISCUSION CRITICA

Los resultados empiricos muestran que la
conciliacién laboral prejudicial en Méxi-
co ha alcanzado niveles relevantes de efi-
ciencia y eficacia, particularmente en tér-
minos de tasas de acuerdos y resolucién
en tiempo cortos durante el procedimiento.
Las cifras reportadas por el Centro Fede-
ral de Conciliaciéon y Registro Laboral y los
centros de conciliacién locales indican que
aproximadamente entre el 60% y el 74% de
los conflictos laborales concluyen mediante
convenio, lo que confirma que el modelo ha
contribuido a despresurizar la carga de los
tribunales laborales y a agilizar la resolu-
cion de controversias. En estos porcentajes
considerando un desagregado de la cifra
se encuentran las conciliaciones por termi-
nacién voluntaria de la relaciéon de trabajo
que concluyen en el convenio ante la instan-
cia prejudicial conciliatoria, lo que ademds
puede sugerir, que los sujetos de las rela-
ciones laborales tienen interés propiciar el
acuerdo frente a lo adversarial.

Desde la perspectiva de los mecanismos al-
ternativos de solucién de conflictos (MASC),
estos resultados son consistentes con la li-
teratura que sostiene que los procedimien-
tos conciliatorios favorecen soluciones mds
rdpidas, menos costosas y potencialmente

mds satisfactorias para las partes (Fisher &
Ury, 1981). En este sentido, el modelo mexica-
no parece alinearse con las tendencias in-
ternacionales que promueven la resolucién
consensuada de conflictos laborales como
una via eficaz para mejorar el acceso a la
justicia con enfoque de la progresividad de
este derecho.

No obstante, un andlisis mds profundo per-
mite identificar tensiones estructurales que
relativizan el alcance de estos resultados.
En primer lugar, la alta tasa de acuerdos no
necesariamente implica una justicia sustan-
tiva o equitativa. Como advierten Cappelle-
tti y Garth (1978), el acceso a la justicia no
se agota en la posibilidad de resolver con-
flictos, sino que requiere garantizar condi-
ciones de equidad real entre las partes. En
el dmbito laboral mexicano, caracterizado
histéricamente por asimetrias de poder en-
tre empleadores y trabajadores, existe el
riesgo de que algunos acuerdos conciliato-
rios reflejen mds una légica de necesidad o
presion econdmica que un verdadero equi-
librio negociador, por ello, aln se requie-
re fortalecer los procesos de conciliacion y
profesionalizar a las personas conciliado-
ras.

En esta misma linea, Bensusdn y Middlebrook
(2020) sostienen que, si bien la reforma la-
boral ha impulsado avances institucionales
importantes, persisten desafios relaciona-
dos con la desigualdad estructural en las
relaciones laborales, lo que puede incidir en
la calidad de los acuerdos alcanzados. Por
tanto, una alta tasa de conciliacién debe ser
analizada con cautela, incorporando crite-
rios cualitativos como la satisfaccion de las
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partes, la proporcionalidad de los acuerdos
y su cumplimiento efectivo. Es decir, saber si
los acuerdos surgieron verdaderamente de
la autonomia de la voluntad de los duefios
del conflicto, de su libertad que para auto-
rregular sus intereses y relaciones persona-
les y juridicas dentro del dmbito permitido
por la ley sin que medie coaccién o impo-
sicién externa durante su participacion (LG-
MASC, 2024).

Por otra parte, en términos de eficiencia
procedimental, los datos muestran avances
significativos en la reduccion de tiempos de
resolucién y en el cumplimiento del plazo le-
gal de 45 dias. Esto representa un cambio
sustancial frente al modelo anterior, carac-
terizado por la prolongacién excesiva de
los juicios laborales (De Buen Lozano, 2021).
Sin embargo, la eficiencia temporal no debe
convertirse en un fin en si mismo, ya que una
justicia expedita pero desigual puede vul-
nerar derechos fundamentales.

Asimismo, la evidencia empirica muestra
problemas en el cumplimiento y comporta-
miento de los actores, particularmente en la
inasistencia de empleadores a las audien-
cias de conciliacién, lo que ha derivado en
la imposicién de sanciones administrativas.
Este fendmeno revela que la consolidacién
del modelo no depende Unicamente del
disefio normativo, sino también de la cons-
truccion de una cultura de legalidad y co-

rresponsabilidad en las relaciones laborales
(STPS, 2023).

Desde una perspectiva institucional, la ex-
pansién del sistema —con mds de un cente-
nar de centros de conciliacién y cientos de

conciliadores— refleja avances en términos
de cobertura. Sin embargo, diversos estudios
advierten que audn existen desigualdades
territoriales y limitaciones en la capacidad
operativa, lo que puede afectar el acceso
efectivo a la conciliacién, especialmente en
regiones con menor infraestructura institu-
cional (Foust & Romdn, 2024).

En suma, los resultados permiten sostener
que la conciliacién laboral prejudicial en
México ha logrado consolidarse como un
mecanismo eficaz en términos cuantitativos,
contribuyendo a la reduccién de la judicia-
lizacién y a la agilizacion de la justicia la-
boral. No obstante, su evaluacién integral
exige trascender los indicadores de eficien-
cia para incorporar dimensiones cualitativas
relacionadas con la equidad, calidad de los
acuerdos y garantia de derechos humanos.
Implica también cémo se resuelven los con-
flictos incorporando metodologias que per-
mitan evaluar la experiencia de las partes,
el equilibrio en la negociacién y el impacto
real de los acuerdos en la proteccion de los
derechos laborales.

5. CONCLUSIONES

Los resultados del andlisis empirico permiten
afirmar que la conciliacién laboral prejudi-
cial en México se ha consolidado, en un pe-
riodo relativamente breve, como un meca-
nismo institucional eficaz para la resolucién
de conflictos laborales, evidenciado en altas
tasas de acuerdos, reduccién de la judicia-
lizacién y mejoras sustantivas en los tiempos
de resolucion. En este sentido, el modelo im-
plementado a partir de la reforma laboral
representa un avance significativo en la mo-
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dernizacién del sistema de justicia laboral,
al privilegiar soluciones dgiles, accesibles y
menos adversariales.

No obstante, la evidencia también revela
que la eficacia cuantitativa del modelo no
debe ser interpretada de manera acritica
como sinénimo de justicia material. La alta
proporcion de convenios alcanzados plan-
tea interrogantes sobre la calidad, equidad
y sostenibilidad de los acuerdos conciliato-
rios, especialmente en un contexto estruc-
tural marcado por desigualdades entre las
partes. En consecuencia, la conciliacién la-
boral prejudicial enfrenta el desafio de tras-
cender su funcién como mecanismo de des-
ahogo institucional para consolidarse como
un verdadero método de garantia de dere-
chos laborales.

Asimismo, el andlisis evidencia que la conso-
lidacién del modelo no depende Gnicamente
de su disefio normativo, sino de factores es-
tructurales como la capacidad institucional,
la cobertura territorial y el comportamiento
de los actores de las relaciones laborales.
La persistencia de prdcticas como la inasis-
tencia a audiencias o el incumplimiento de
acuerdos pone de manifiesto la necesidad
de fortalecer una cultura de legalidad y co-
rresponsabilidad en el dmbito laboral.

En términos tedricos, los hallazgos confirman
que la conciliacién laboral prejudicial se
inscribe en las tendencias contempordneas
de los mecanismos alternativos de solucion
de conflictos y del acceso a la justicia, pero
también evidencian sus limites cuando no se
acompafia de condiciones reales de equi-
dad. Esto refuerza la idea de que la justicia

laboral no puede evaluarse exclusivamente
a partir de indicadores de eficiencia, sino
que debe incorporar dimensiones sustanti-
vas vinculadas a los derechos humanos y a
la justicia social.

Finalmente, el estudio aporta evidencia em-
pirica que permite sostener que el modelo
de conciliacion laboral en México ha sido
exitoso en términos operativos, pero aun in-
completo en términos garantistas. Este ha-
llazgo abre una agenda de investigacidn
orientada a profundizar en la calidad de los
acuerdos, la percepcion de las partes y el
impacto real de la conciliacién en la protec-
cion de los derechos laborales.
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