
Los Medios Alternos de 
Solución de 

Controversias 
Aplicados en Materia 

Laboral



Primera Unidad

Fundamentos de los Medios 

Alternos de Solución de 

Controversias (MASC)



Índice de la Unidad

1

Observaciones Generales

Introducción a la unidad y contextualización 

de los MASC en el sistema jurídico mexicano

2

Concepto y Naturaleza

Definición, características, ventajas y 

clasificación de los MASC

3

Principios Rectores

Voluntariedad, confidencialidad, flexibilidad, 

imparcialidad y otros principios 

fundamentales

4

Evolución Histórica

Antecedentes, desarrollo en derecho 

comparado e implementación en México



1

Marco Normativo

Regulación constitucional, legal y relación con 

el acceso a la justicia

2

Aplicación en Materia Laboral

Particularidades de los MASC en el ámbito del 

derecho laboral mexicano

3

Análisis de Casos

Estudio de casos prácticos y jurisprudencia 

relevante

4

Conclusiones

Puntos conclusivos sobre la importancia y 

aplicación de los MASC



Observaciones Generales de la Unidad

Fundamento del Aprendizaje

Esta unidad constituye la piedra angular para comprender los Medios Alternos de 

Solución de Controversias (MASC) y su aplicación específica en el ámbito laboral 

mexicano.

Contexto Actual

El estudio de los MASC resulta fundamental en el contexto actual de 

transformación del sistema de justicia en México.

Desarrollo de Competencias

Los contenidos permitirán al estudiante de maestría desarrollar una visión crítica 

sobre las ventajas y limitaciones de estos mecanismos, así como comprender su 

evolución histórica y marco normativo.

Aplicación Profesional

Estos elementos son esenciales para la correcta implementación de los MASC en 

la práctica profesional del ámbito laboral.



Observaciones Generales (continuación)

Reforma Constitucional 2017

El estudio de los MASC en el contexto 

mexicano adquiere especial relevancia tras 

la reforma constitucional en materia de 

justicia laboral de 2017, que ha 

transformado significativamente los 

mecanismos de resolución de conflictos.

Ley Federal del Trabajo

La implementación de la Ley Federal del 

Trabajo reformada ha establecido nuevos 

procedimientos y requisitos para la 

resolución alternativa de controversias 

laborales.

Fundamentos Conceptuales

Esta unidad sienta las bases conceptuales 

necesarias para las unidades subsecuentes, 

donde se profundizará en mecanismos 

específicos como la conciliación, mediación 

y arbitraje en materia laboral.



Concepto y Naturaleza de los MASC

Definición y características generales

Los Medios Alternos de Solución de Controversias (MASC) son procedimientos diferentes al proceso 

jurisdiccional que permiten prevenir o resolver conflictos sin necesidad de intervención de los órganos 

judiciales del Estado, o con una intervención mínima.

Características esenciales

• Complementariedad al sistema judicial 

tradicional

• Enfoque en el diálogo y la comunicación

• Participación activa de las partes 

involucradas

• Soluciones adaptadas a las necesidades 

específicas

Finalidad

• Descongestionar el sistema judicial

• Facilitar el acceso a la justicia

• Promover una cultura de paz

• Obtener soluciones más rápidas y eficientes



Ventajas y desventajas de los MASC

Ventajas

• Mayor celeridad en la 

resolución de conflictos

• Reducción de costos 

económicos y emocionales

• Soluciones adaptadas a las 

necesidades de las partes

• Preservación de relaciones 

personales y comerciales

• Confidencialidad del proceso

• Descongestión del sistema 

judicial

Desventajas

• Posible desequilibrio de 

poder entre las partes

• Falta de garantías procesales 

en algunos casos

• Dificultad para ejecutar 

acuerdos sin homologación 

judicial

• Resistencia cultural a su 

implementación

• Limitaciones en conflictos 

con interés público



Clasificación de los MASC

Los Medios Alternos de Solución de Controversias se clasifican principalmente en dos categorías según la intervención de 

terceros en la resolución del conflicto:

Mecanismos Autocompositivos

Las partes resuelven por sí mismas el conflicto, con o sin 

ayuda de un tercero que no impone la solución.

• Negociación directa entre las partes

• Mediación con facilitador neutral

• Conciliación con propuestas no vinculantes

Mecanismos Heterocompositivos

Un tercero imparcial resuelve el conflicto mediante una 

decisión vinculante para las partes.

• Arbitraje con laudo obligatorio

• Proceso judicial tradicional

• Resolución por autoridad competente



Mecanismos Autocompositivos

Negociación

Proceso voluntario y 

directo entre las partes 

sin intervención de 

terceros. Las partes 

mantienen el control total 

sobre el proceso y el 

resultado.

Mediación

Intervención de un 

tercero neutral 

(mediador) que facilita la 

comunicación entre las 

partes para que éstas 

encuentren una solución. 

El mediador no propone 

soluciones.

Conciliación

Proceso similar a la mediación, pero el conciliador puede 

proponer alternativas de solución a las partes, manteniendo 

éstas la decisión final.



Mecanismos Heterocompositivos

Arbitraje

Procedimiento en el que 

las partes someten su 

controversia a un tercero 

imparcial (árbitro) que 

emite un laudo 

vinculante. Puede ser de 

derecho o de equidad.

Evaluación Neutral

Un experto evalúa el caso 

y emite una opinión no 

vinculante sobre el 

posible resultado de 

llevarse a juicio, 

facilitando la negociación 

posterior.

Mini-juicio

Procedimiento híbrido donde las partes presentan 

argumentos ante un panel que emite una opinión 

consultiva, sirviendo como base para una negociación.



Principios Rectores de los MASC

Fundamentos esenciales que guían su aplicación

Voluntariedad

Participación libre y consentida 

de las partes en el proceso

Confidencialidad

Protección de la información 

compartida durante el proceso

Imparcialidad

Actuación equilibrada y sin 

favoritismos del tercero 

facilitador

Buena Fe

Comportamiento honesto y leal 

de todos los participantes

Flexibilidad

Adaptabilidad del procedimiento 

a las necesidades del caso



Principio de Voluntariedad

La voluntariedad constituye la piedra angular de los MASC, permitiendo que las partes ejerzan su libertad de decisión en todo momento del 

proceso.

Participación libre

Las partes deciden libremente participar en el procedimiento 

alternativo, sin coerción externa que comprometa su 

consentimiento.

Permanencia o retiro

Los participantes pueden permanecer en el proceso o retirarse 

en cualquier momento sin consecuencias adversas.

Libertad de acuerdo

Las partes mantienen la libertad de llegar o no a un acuerdo, sin 

que exista presión para alcanzar resultados específicos.

Elección de mecanismo

Se garantiza la posibilidad de elegir el tipo de mecanismo 

alternativo y al facilitador que intervendrá en el proceso.

En materia laboral, este principio debe interpretarse a la luz de la protección al trabajador, evitando que la voluntariedad se convierta 

en una imposición encubierta por parte del empleador.



Principio de Confidencialidad

La confidencialidad garantiza que la información compartida durante 

el procedimiento no será divulgada, salvo acuerdo expreso de las 

partes o exigencia legal.

Alcances

• Protege declaraciones, documentos y propuestas

• Impide utilizar la información en procesos judiciales posteriores

• Aplica a las partes, facilitadores y terceros participantes

Excepciones

• Consentimiento expreso de las partes

• Información sobre delitos o amenazas

• Requerimiento judicial fundamentado

• Información necesaria para ejecutar acuerdos



Principio de Flexibilidad

La flexibilidad permite adaptar el procedimiento a las necesidades específicas del caso y de las partes, 

alejándose del formalismo procesal tradicional.

Adaptación de plazos

Los MASC permiten ajustar los 

tiempos y etapas del 

procedimiento según las 

necesidades específicas de 

cada caso, sin estar sujetos a 

términos procesales rígidos.

Libertad de comunicación

Las partes pueden elegir los 

canales y formas de 

comunicación que mejor se 

adapten a sus circunstancias, 

facilitando el diálogo efectivo.

Sesiones adaptables

El procedimiento permite 

realizar sesiones conjuntas o 

individuales según sea 

necesario, adaptándose a la 

dinámica del conflicto y las 

necesidades de las partes.

Adaptación cultural

Los MASC respetan y se adaptan a las circunstancias culturales o personales de los participantes, 

permitiendo un abordaje sensible a la diversidad.



Principio de Imparcialidad

La imparcialidad exige que el tercero facilitador (mediador, conciliador o árbitro) actúe sin favoritismos, 

prejuicios o intereses personales en el asunto.

Manifestaciones

• Trato equitativo a las partes

• Ausencia de conflictos de interés

• Neutralidad en la conducción del proceso

Garantías

• Deber de revelación de posibles conflictos

• Posibilidad de recusación del facilitador

• Códigos de ética profesional



Principio de Buena Fe

La buena fe implica un comportamiento honesto, leal y colaborativo de todos los 

participantes durante el procedimiento alternativo.

Veracidad

Compromiso con la verdad en toda la información proporcionada durante el 

proceso, evitando omisiones o distorsiones deliberadas.

Diálogo genuino

Participación activa y constructiva en las conversaciones, con verdadera 

disposición para encontrar soluciones.

Cumplimiento

Respeto y ejecución efectiva de los compromisos y acuerdos alcanzados durante 

el procedimiento.

Lealtad procesal

Abstención de tácticas dilatorias, engañosas o abusivas que puedan entorpecer 

el desarrollo del proceso.



La Autonomía de la Voluntad y su Límite 

en el Derecho Laboral

En materia laboral, la autonomía de la voluntad como principio de los 

MASC encuentra límites específicos derivados de la naturaleza protectora 

del derecho del trabajo.

Fundamento de la limitación

• Desigualdad estructural entre trabajador y empleador

• Carácter irrenunciable de los derechos laborales

• Orden público laboral

Manifestaciones prácticas

• Prohibición de renunciar a derechos mínimos

• Necesidad de ratificación de convenios

• Revisión judicial de acuerdos

• Presencia de representantes sindicales



El Principio de Inmediatez y Celeridad

La inmediatez y celeridad son principios fundamentales de los MASC, especialmente relevantes en materia laboral donde la pronta resolución del 

conflicto resulta crucial para el trabajador.

Reducción de plazos

Disminución significativa de los tiempos procesales en comparación 

con los procedimientos judiciales tradicionales.

Simplificación de trámites

Eliminación de formalidades excesivas y requisitos burocráticos que 

suelen retrasar la resolución de conflictos.

Contacto directo

Comunicación inmediata entre las partes y el facilitador, evitando 

intermediarios que puedan distorsionar el mensaje.

Concentración de actuaciones

Agrupación de diligencias y etapas procesales para resolver el conflicto 

en el menor número de sesiones posible.



Evolución Histórica de los MASC

Antecedentes en la resolución de conflictos

1Sociedades Tradicionales

Resolución de conflictos a través de consejos de 

ancianos, líderes religiosos o comunitarios que 

actuaban como mediadores o árbitros.
2 Culturas Prehispánicas

En México, existían sistemas de justicia 

comunitaria en culturas como la azteca y maya, 

con figuras mediadoras como el "topiltzin" entre 

los aztecas.

3Época Colonial

Coexistencia de sistemas de justicia indígena 

con el sistema español, permitiéndose cierta 

autonomía en la resolución de conflictos 

menores.

4 México Independiente

Centralización del sistema de justicia y 

disminución de mecanismos alternativos, 

aunque persistieron en comunidades rurales e 

indígenas.



Desarrollo de los MASC en el Derecho 

Comparado

Estados Unidos

Pionero con el movimiento 

ADR (Alternative Dispute 

Resolution) en los años 70, 

impulsado por la sobrecarga 

judicial y el movimiento de 

acceso a la justicia.

Unión Europea

Desarrollo progresivo desde 

los años 90, con la Directiva 

2008/52/CE sobre mediación 

en asuntos civiles y 

mercantiles como hito 

fundamental.

Latinoamérica

Implementación gradual desde los años 90, con Argentina, 

Colombia y Chile como referentes regionales en la 

institucionalización de los MASC.



Implementación y Consolidación de los MASC en México

1Década de 1990

Primeras experiencias institucionales con la 

creación de centros de mediación en estados 

como Quintana Roo (1997) y Querétaro (1999).
2 Reforma Constitucional 2008

Modificación al artículo 17 constitucional, 

estableciendo que "las leyes preverán 

mecanismos alternativos de solución de 

controversias".

3Ley Nacional de MASC en Materia Penal (2014)

Primera legislación nacional específica sobre 

MASC, aunque limitada al ámbito penal.

4 Reforma Laboral 2017-2019

Transformación del sistema de justicia 

laboral, incorporando la conciliación 

prejudicial obligatoria y creando el Centro 

Federal de Conciliación y Registro Laboral.



Hitos en la Implementación de los MASC en México

La implementación de los MASC en México ha seguido un proceso gradual, iniciando con experiencias locales hasta su 

reconocimiento constitucional y desarrollo legislativo nacional. La reforma laboral de 2017-2019 representa un punto de 

inflexión al incorporar la conciliación prejudicial obligatoria en materia laboral.

1 2008: Reconocimiento Constitucional

Reforma al artículo 17 de la Constitución, estableciendo que "las leyes preverán mecanismos alternativos de 

solución de controversias".

2 2014: Ley Nacional de MASC en Materia Penal

Promulgación de la primera legislación nacional específica sobre MASC, aunque limitada al ámbito penal.

3 2017-2019: Reforma Laboral

Transformación del sistema de justicia laboral, incorporando la conciliación prejudicial obligatoria y creando el 

Centro Federal de Conciliación y Registro Laboral.

Actualmente, todas las entidades federativas cuentan con legislación sobre MASC y centros de mediación o conciliación, 

aunque con diferentes niveles de desarrollo y efectividad.



Marco Normativo General de los MASC en 

México

Regulación constitucional y legal

Fundamento Constitucional

Artículo 17, párrafo cuarto: "Las 

leyes preverán mecanismos 

alternativos de solución de 

controversias. En la materia penal 

regularán su aplicación, 

asegurarán la reparación del daño 

y establecerán los casos en los que 

se requerirá supervisión judicial."

Legislación Federal

Ley Nacional de Mecanismos 

Alternativos de Solución de 

Controversias en Materia Penal 

(2014)

Ley Federal del Trabajo (reformada 

en 2019, arts. 684-A a 684-U sobre 

conciliación prejudicial)

Legislación Estatal

Leyes de MASC en las 32 entidades federativas, con variaciones en alcance y 

procedimientos



La Ley Nacional de Mecanismos Alternativos de Solución de Controversias

La Ley Nacional de Mecanismos Alternativos de Solución de Controversias en Materia Penal (2014) constituye el primer esfuerzo

legislativo a nivel nacional, aunque limitado al ámbito penal.

Características principales:

Mecanismos regulados

Regula la mediación, conciliación y 

junta restaurativa como medios 

alternativos para resolver conflictos 

penales.

Marco normativo

Establece principios, procedimientos y 

efectos jurídicos de los acuerdos 

alcanzados mediante estos 

mecanismos.

Estructura institucional

Crea órganos especializados para la 

implementación y operación de los 

mecanismos alternativos.

Facilitadores certificados

Define requisitos específicos para los facilitadores que 

conducirán los procedimientos alternativos.

Vinculación procesal

Establece la relación entre los acuerdos alcanzados y el 

proceso penal tradicional.



Regulación de los MASC en la Ley Federal 

del Trabajo

La reforma laboral de 2017-2019 incorporó la conciliación prejudicial obligatoria 

como requisito de procedibilidad para acceder a los tribunales laborales.

Centro Federal de Conciliación

• Organismo público descentralizado

• Autonomía técnica, operativa y presupuestaria

• Función conciliadora en conflictos federales

• Registro de sindicatos y contratos colectivos

Centros de Conciliación Locales

• Organismos descentralizados estatales

• Competencia en conflictos de jurisdicción local

• Servicio público, gratuito y especializado

• Personal certificado y capacitado



Procedimiento de Conciliación Laboral

Solicitud

Presentación de solicitud ante el Centro de Conciliación 

competente, con datos de identificación y pretensiones.

Citación

Notificación a las partes para audiencia de conciliación dentro 

de los 15 días siguientes.

Audiencia

Desarrollo de la audiencia con intervención del conciliador, 

pudiendo celebrarse hasta dos sesiones.

Resultado

Convenio con efectos de cosa juzgada o constancia de no 

conciliación para acudir al tribunal.



Relación de los MASC con el Acceso a la Justicia

Los MASC constituyen una vía complementaria para el acceso a la justicia, ampliando las opciones disponibles para los ciudadanos en la 

resolución de sus conflictos.

Diversificación de vías

Amplían las opciones disponibles para 

acceder a soluciones justas, ofreciendo 

alternativas al proceso judicial 

tradicional.

Reducción de barreras

Disminuyen obstáculos económicos, 

geográficos y culturales que dificultan 

el acceso a la justicia convencional.

Empoderamiento ciudadano

Permiten a las partes participar 

activamente y mantener control sobre 

el proceso y las soluciones a sus 

conflictos.

Descongestión judicial

Alivian la sobrecarga del sistema judicial tradicional, permitiendo una atención más efectiva de casos complejos.



Desafíos en la Implementación de los 
MASC en México

Desafíos Culturales

• Cultura litigiosa arraigada

• Desconfianza en 

mecanismos no judiciales

• Resistencia de operadores 

jurídicos tradicionales

Desafíos Institucionales

• Recursos insuficientes

• Capacitación inadecuada 

de facilitadores

• Falta de homogeneidad 

normativa

Desafíos Normativos

• Ausencia de ley general de MASC

• Disparidad en legislaciones estatales

• Mecanismos de ejecución de acuerdos



Particularidades de los MASC en 

Materia Laboral

Los MASC en materia laboral presentan características específicas 

derivadas de la naturaleza social del derecho del trabajo y la 

desigualdad estructural entre trabajador y empleador.

Principios específicos

• Irrenunciabilidad de derechos mínimos

• Tutela especial al trabajador

• Intervención de autoridad laboral

Procedimientos adaptados

• Conciliación prejudicial obligatoria

• Ratificación de convenios

• Participación de representantes sindicales



La Conciliación Prejudicial Obligatoria en Materia 

Laboral

La reforma laboral de 2017-2019 estableció la conciliación prejudicial obligatoria como requisito de 

procedibilidad para acceder a los tribunales laborales.

Instancia administrativa previa

Constituye un procedimiento administrativo que debe agotarse antes de acudir a los 

tribunales laborales.

Carácter obligatorio

Es un requisito indispensable para la procedencia del juicio laboral, salvo en casos 

específicos de excepción.

Plazo definido

El procedimiento debe concluirse en un plazo máximo de 45 días naturales.

Conciliadores certificados

El procedimiento es conducido por profesionales especializados y certificados en 

conciliación laboral.

Efectos jurídicos

Los convenios alcanzados tienen carácter de cosa juzgada y son títulos ejecutivos. En caso 

de no conciliación, se emite constancia para proceder con la demanda.



Excepciones a la Conciliación Prejudicial 
Obligatoria

La Ley Federal del Trabajo establece excepciones a la obligatoriedad de la 

conciliación prejudicial en ciertos conflictos laborales:

Conflictos exceptuados

• Discriminación, acoso y violencia laboral

• Designación de beneficiarios por muerte

• Prestaciones de seguridad social

• Disputas sobre libertad sindical

Fundamento de la excepción

• Naturaleza de derechos fundamentales

• Necesidad de tutela judicial inmediata

• Intervención de terceros institucionales

• Complejidad técnica específica



El Papel del Conciliador Laboral

Imparcialidad

Actuar sin favoritismos, manteniendo equilibrio entre las partes a 

pesar de la desigualdad estructural.

Conocimiento Técnico

Dominio del derecho laboral y sus principios protectores, para 

evitar acuerdos que vulneren derechos irrenunciables.

Habilidades Comunicativas

Capacidad para facilitar el diálogo efectivo y equilibrar las 

diferencias de poder en la negociación.

Función Protectora

Vigilancia especial para que no se vulneren derechos mínimos del 

trabajador en los acuerdos.



Efectos Jurídicos de los Convenios de Conciliación Laboral

Los convenios celebrados ante los Centros de Conciliación adquieren una eficacia jurídica especial:

Efectos legales

• Efectos de cosa juzgada 

(equivalentes a sentencia)

• Carácter de título 

ejecutivo

• Ejecución a través de 

tribunales laborales

Limitaciones procesales

• Imposibilidad de 

impugnación ordinaria

• Firmeza similar a 

resolución judicial

Causales de anulación

• Renuncia de derechos 

irrenunciables

• Simulación o fraude a la 

ley

• Vicios del consentimiento



Análisis de Caso: Conciliación en Despido Injustificado

Caso práctico: Trabajador con 5 años de antigüedad que alega despido injustificado. Empleador sostiene abandono de trabajo.

1 Solicitud

Trabajador presenta solicitud ante Centro de Conciliación reclamando indemnización constitucional y salarios caídos.

2 Audiencia

Conciliador facilita diálogo. Empleador reconoce relación laboral pero alega causa justificada. Se exploran intereses 

subyacentes.

3 Propuestas

Empleador ofrece indemnización parcial. Trabajador solicita carta de recomendación y pago completo de prestaciones 

devengadas.

4 Acuerdo

Convenio con pago de 2 meses de salario, parte proporcional de prestaciones, carta de recomendación y constancia de 

trabajo.



Jurisprudencia Relevante sobre MASC en Materia Laboral

Tesis 2a./J. 163/2018 (10a.)

Segunda Sala SCJN (diciembre 2018): 

Los convenios laborales ratificados y 

aprobados por la Junta de Conciliación 

y Arbitraje constituyen cosa juzgada, 

pero son impugnables mediante 

amparo directo cuando impliquen 

renuncia de derechos fundamentales 

del trabajador, como prestaciones de 

seguridad social o indemnizaciones 

constitucionales. Contradicción de 

Tesis 211/2018 entre los Tribunales 

Colegiados Primero y Segundo en 

Materia de Trabajo.

Tesis PC.I.L. J/43 L (10a.)

Pleno de Circuito Laboral (mayo 2019): 

La conciliación prejudicial obligatoria 

establecida en la reforma laboral de 

2019 no viola el derecho de acceso a la 

justicia consagrado en el artículo 17 

constitucional, sino que constituye un 

mecanismo complementario que 

facilita soluciones prontas y evita la 

judicialización innecesaria. Permite el 

acceso a los tribunales tras agotar el 

procedimiento conciliatorio con límite 

temporal de 45 días. Contradicción de 

Tesis 8/2019 entre Tribunales 

Colegiados en Materia Laboral del 

Primer Circuito.

Tesis 2a./J. 132/2016 (10a.)

Segunda Sala SCJN (noviembre 2016): 

Los convenios celebrados entre 

trabajador y empleador fuera de juicio 

deben ser ratificados personalmente 

ante la autoridad laboral para adquirir 

validez plena y efectos de cosa 

juzgada. La autoridad debe verificar 

que no contengan cláusulas contrarias 

a la dignidad humana, renuncia de 

derechos adquiridos o simulación 

jurídica. Amparo directo en revisión 

5819/2015, donde se cuestionó la 

validez de un convenio de terminación 

laboral no ratificado.



Ventajas de los MASC en Conflictos 

Laborales

Para el Trabajador

• Solución más rápida y 

accesible

• Menor desgaste emocional

• Obtención inmediata de 

recursos económicos

• Posibilidad de preservar 

relaciones laborales

Para el Empleador

• Reducción de costos legales

• Menor impacto reputacional

• Certeza en el costo del 

conflicto

• Prevención de precedentes 

judiciales adversos

Para el Sistema

• Descongestión de tribunales

• Optimización de recursos públicos

• Fomento de cultura de diálogo

• Mayor satisfacción de usuarios



Retos Actuales de los MASC en Materia Laboral

A pesar de los avances en la implementación de los MASC en materia laboral, persisten importantes desafíos:

Desequilibrio de poder

Asimetría en las relaciones entre trabajador y empleador que afecta la 

negociación equitativa en los procesos de conciliación.

Capacitación insuficiente

Conciliadores con formación limitada en perspectiva de derechos laborales 

fundamentales y enfoque de género.

Presión por resultados

Énfasis excesivo en métricas de acuerdos que puede comprometer la 

calidad y equidad de las soluciones alcanzadas.

Recursos limitados

Infraestructura y personal insuficientes en los Centros de Conciliación para 

atender el volumen de solicitudes.

Resistencia cultural

Abogados laboralistas tradicionales que se resisten a adoptar nuevos 

paradigmas de resolución de conflictos.

Seguimiento deficiente

Falta de mecanismos efectivos para monitorear el cumplimiento de los 

acuerdos alcanzados en la conciliación.

Adicionalmente, existe una notable disparidad en la implementación de estos mecanismos entre las diferentes entidades federativas del país.



Perspectivas Futuras de los MASC en Materia Laboral

Consolidación Institucional

Fortalecimiento de Centros de Conciliación, 

mejora de infraestructura y ampliación de 

cobertura territorial.

Profesionalización

Desarrollo de estándares de competencia 

específicos para conciliadores laborales y 

programas de certificación rigurosos.

Tecnología

Implementación de conciliación en línea, 

expedientes electrónicos y herramientas 

digitales para facilitar acuerdos.

Prevención

Evolución hacia modelos preventivos de 

conflictos laborales mediante sistemas de 

gestión temprana en empresas.



Conclusiones: 5 Puntos Clave sobre los MASC

Complementariedad con el Sistema 

Judicial

Los MASC no sustituyen al 

sistema judicial, sino que lo 

complementan, ampliando las 

vías de acceso a la justicia y 

ofreciendo soluciones adaptadas 

a diferentes tipos de conflictos.

Particularidades en Materia Laboral

En el ámbito laboral, los MASC 

deben implementarse con 

salvaguardas especiales que 

reconozcan la desigualdad 

estructural entre las partes y 

protejan los derechos 

irrenunciables de los 

trabajadores.

Evolución Normativa Progresiva

México ha avanzado 

significativamente en el 

reconocimiento constitucional y 

desarrollo legislativo de los 

MASC, especialmente con la 

reforma laboral que 

institucionalizó la conciliación 

prejudicial obligatoria.

Nota: Este slide muestra 3 de los 5 puntos clave. Los restantes se presentan en la siguiente diapositiva.



Conclusiones: 5 Puntos Clave sobre los MASC 
(continuación)

Desafíos Pendientes

Persisten importantes retos en la implementación 

efectiva de los MASC, relacionados con aspectos 

culturales, institucionales y normativos que 

requieren atención para consolidar estos 

mecanismos.

Potencial Transformador

Los MASC tienen el potencial de transformar la 

cultura jurídica mexicana hacia un enfoque más 

colaborativo y menos adversarial en la resolución de 

conflictos, contribuyendo a un sistema de justicia 

más accesible, eficiente y centrado en las 

necesidades de las personas.



Segunda Unidad

La Conciliación Laboral en el 

Nuevo Modelo de Justicia



Índice de la Unidad

1

La Conciliación en el Nuevo Modelo de Justicia Laboral

• Contexto de la reforma laboral de 2017

• Principios rectores de la conciliación

• Conciliación obligatoria vs. voluntaria

2

Centros de Conciliación Laboral

• Naturaleza jurídica y funciones

• Organización y estructura

• Procedimiento prejudicial obligatorio

3

El Rol del Conciliador Laboral

• Perfil, habilidades y ética

• Funciones y límites de actuación

• Técnicas y estrategias de conciliación

4

El Convenio Conciliatorio

• Naturaleza jurídica y requisitos

• Efectos jurídicos: cosa juzgada

• Ejecución del convenio



Observaciones Generales de la Unidad

Enfoque Práctico

Esta unidad combina 

aspectos teóricos con 

aplicaciones prácticas del 

proceso conciliatorio en el 

contexto de la legislación 

mexicana actual.

Relevancia Jurídica

La conciliación representa el 

eje central de la reforma 

laboral de 2017, 

constituyendo un requisito 

prejudicial obligatorio en la 

mayoría de los conflictos 

laborales.

Visión Integral

Se analizará tanto la 

estructura institucional como 

los aspectos 

procedimentales y las 

habilidades requeridas para 

una conciliación efectiva.



La Conciliación en el Nuevo Modelo de Justicia Laboral

La conciliación se ha convertido en el pilar fundamental del nuevo sistema de justicia laboral en México, representando 

un cambio paradigmático en la forma de resolver conflictos entre trabajadores y empleadores.

Mecanismo Prioritario

Busca descongestionar los 

tribunales laborales ofreciendo 

una instancia previa de diálogo 

entre las partes.

Soluciones Eficientes

Proporciona alternativas más 

rápidas y económicas que el 

proceso judicial tradicional.

Enfoque en el Acuerdo

Prioriza el diálogo y el consenso 

por encima del litigio, buscando 

soluciones satisfactorias para 

ambas partes.



Contexto de la Reforma Laboral de 2017

La reforma constitucional de 2017 transformó radicalmente el sistema de justicia laboral mexicano, 

estableciendo:

Transferencia de Poder

Justicia laboral transferida 

del Poder Ejecutivo al Poder 

Judicial

Centros de Conciliación

Creación de Centros de 

Conciliación como 

organismos autónomos

Conciliación Prejudicial

Instauración de la 

conciliación prejudicial 

obligatoria antes del juicio

Procedimientos Ágiles

Implementación de procedimientos más ágiles y transparentes



Objetivos de la Reforma Laboral

Acceso a la Justicia

Garantizar procedimientos más accesibles, 

rápidos y efectivos para la resolución de 

conflictos laborales.

Descongestión Judicial

Reducir la carga de trabajo de los tribunales 

mediante la resolución alternativa de 

controversias.

Paz Laboral

Fomentar relaciones laborales armónicas 

basadas en el diálogo y la negociación.

Cumplimiento Internacional

Alinear el sistema laboral mexicano con 

estándares internacionales y compromisos 

comerciales.



Principios que Rigen la Conciliación Laboral

Equidad

Búsqueda de soluciones justas que 

consideren las circunstancias 

particulares de cada caso y la 

situación de las partes.

Buena Fe

Actuación honesta y leal de las 

partes durante todo el proceso 

conciliatorio.

Flexibilidad

Adaptación del procedimiento a 

las necesidades específicas del 

conflicto y de las partes 

involucradas.

Confidencialidad

Protección de la información 

compartida durante el proceso 

conciliatorio.

Voluntariedad

Libertad de las partes para decidir 

sobre los términos del acuerdo.



Diferencias entre Conciliación Obligatoria y Voluntaria

Aspecto Conciliación Obligatoria Conciliación Voluntaria

Naturaleza Requisito prejudicial ineludible Opción disponible en 

cualquier momento

Momento Previa al juicio laboral Antes, durante o después del 

juicio

Institución Centros de Conciliación 

autorizados

Diversos organismos públicos 

o privados

Consecuencias Requisito de procedibilidad Sin consecuencias procesales



Excepciones a la Conciliación Prejudicial Obligatoria

No todos los conflictos laborales requieren agotar la instancia conciliatoria. La ley exceptúa:

Derechos Fundamentales

• Casos de discriminación, 

acoso y violencia laboral

• Tutela de derechos 

fundamentales en el 

trabajo

Seguridad Social

• Disputas sobre 

prestaciones de 

seguridad social

• Designación de 

beneficiarios por muerte 

del trabajador

Asuntos Colectivos

• Conflictos colectivos de 

naturaleza económica

• Impugnaciones de 

estatutos sindicales

• Titularidad de contratos 

colectivos de trabajo



Centros de Conciliación Laboral

Los Centros de Conciliación son organismos públicos descentralizados con autonomía técnica, operativa, 

presupuestaria, de decisión y de gestión, encargados de ofrecer el servicio público de conciliación 

laboral.

Naturaleza Jurídica

Organismos públicos 

descentralizados con plena 

autonomía en sus funciones 

y decisiones.

Función Principal

Resolución de conflictos 

entre trabajadores y 

empleadores mediante el 

diálogo conciliatorio.

Carácter Prejudicial

Primera instancia 

obligatoria antes de acudir 

a los tribunales laborales 

jurisdiccionales.



Naturaleza Jurídica de los Centros de Conciliación

Organismos Públicos 

Descentralizados

Cuentan con personalidad 

jurídica y patrimonio 

propios, lo que les otorga 

autonomía para cumplir sus 

funciones sin interferencias.

Ámbito Federal y Local

Existen Centros Federales 

para asuntos de 

competencia federal y 

Centros Locales para 

conflictos de jurisdicción 

estatal.

Función Pública No 

Jurisdiccional

Realizan una función 

pública de carácter 

conciliatorio, no 

jurisdiccional, facilitando 

acuerdos sin imponer 

resoluciones.



Organización y Estructura de los Centros de Conciliación

Dirección General

Máxima autoridad administrativa del Centro, responsable de su funcionamiento general.

Coordinaciones Regionales

Administran las operaciones en diferentes zonas geográficas para garantizar 

cobertura territorial.

Conciliadores

Personal especializado encargado de facilitar el diálogo entre las 

partes y propiciar acuerdos.

Personal Administrativo

Apoyo en tareas de recepción, archivo, notificaciones y 

gestión de expedientes.



Centro Federal de Conciliación y Registro Laboral

El Centro Federal tiene una doble función que lo distingue de los Centros Locales:

Servicio de conciliación

Resolución de conflictos de 

competencia federal entre 

trabajadores y empleadores

Registro sindical

Registro oficial de sindicatos y 

contratos colectivos de trabajo a 

nivel nacional

Democracia sindical

Verificación de procedimientos 

democráticos, expedición de 

constancias de representatividad y 

garantía del voto personal, libre, 

directo y secreto



Procedimiento de Conciliación Prejudicial Obligatoria

El procedimiento de conciliación prejudicial obligatoria constituye un requisito de procedibilidad para acceder a los tribunales laborales, salvo 

en los casos exceptuados por la ley.

Solicitud

Presentación de la solicitud de conciliación ante el Centro 

correspondiente, con los datos de identificación de las partes.

Citación

Notificación a las partes para comparecer a la audiencia de 

conciliación en un plazo no mayor a 15 días.

Audiencia

Sesión facilitada por un conciliador donde las partes exponen sus 

posiciones y buscan acuerdos mutuamente satisfactorios.

Convenio

Formalización del acuerdo o expedición de constancia de no 

conciliación para proceder al juicio laboral.

Se caracteriza por ser un procedimiento expedito, con plazos breves y formalidades mínimas, diseñado para facilitar acuerdos rápidos entre 

las partes.



Etapas del Procedimiento Conciliatorio

1Solicitud de Conciliación

Presentación de la solicitud por el 

interesado, señalando sus datos, los del 

citado y una breve descripción de los 

hechos y pretensiones.
2 Notificación y Citación

El Centro notifica a la contraparte y cita a 

ambas partes a una audiencia de 

conciliación dentro de los 15 días siguientes.3Audiencia de Conciliación

Reunión facilitada por el conciliador donde 

las partes exponen sus posiciones y 

exploran posibles soluciones. 4 Conclusión del Procedimiento

Puede terminar con un convenio, con 

constancia de no conciliación o por 

inasistencia de alguna de las partes.



Plazos en el Procedimiento Conciliatorio

Etapa Plazo Fundamento Legal

Admisión de solicitud 24 horas siguientes a su 

recepción

Art. 684-E, LFT

Citación a audiencia Dentro de los 15 días 

siguientes

Art. 684-E, fr. IV, LFT

Notificación personal Al menos 5 días antes de la 

audiencia

Art. 684-E, fr. V, LFT

Duración máxima del 

procedimiento

45 días naturales Art. 684-F, LFT



Efectos de la Inasistencia a la Audiencia

Inasistencia del Solicitante

Se archiva el expediente por 

falta de interés, quedando a 

salvo sus derechos para 

solicitar nuevamente la 

conciliación.

Inasistencia del Citado

Se impone multa al patrón 

que no acuda y se emite 

constancia de no 

conciliación, permitiendo al 

trabajador acudir al tribunal.

Inasistencia de Ambos

Se archiva el expediente, 

quedando a salvo los 

derechos de las partes para 

solicitar nuevamente la 

conciliación.



El Rol del Conciliador Laboral

El conciliador laboral es la figura central del procedimiento conciliatorio, actuando como un tercero 

imparcial que facilita la comunicación entre las partes.

Tercero Imparcial

Mantiene neutralidad 

absoluta, sin favorecer a 

ninguna de las partes en el 

conflicto laboral.

Facilitador del Diálogo

Promueve la comunicación 

constructiva y ayuda a 

superar barreras entre las 

partes.

Generador de Soluciones

Ayuda a las partes a 

encontrar opciones de 

acuerdo que respeten los 

derechos laborales 

fundamentales.



Perfil del Conciliador Laboral

El conciliador laboral debe reunir tanto requisitos formales establecidos por la ley como competencias 

personales que faciliten el diálogo entre las partes.

Requisitos Formales

• Título profesional a nivel licenciatura

• Capacitación específica en conciliación

• Certificación por el Centro Federal

• No haber sido condenado por delito doloso

• No ser servidor público de otro poder

Competencias Personales

• Habilidades de comunicación

• Capacidad de escucha activa

• Empatía y sensibilidad social

• Pensamiento analítico y creativo

• Imparcialidad y objetividad



Principios Éticos del Conciliador

Imparcialidad

Actuar sin favoritismos, 

prejuicios o intereses 

personales en el asunto.

Independencia

Mantener autonomía respecto 

a influencias externas o 

presiones de las partes.2

Confidencialidad

Guardar reserva sobre la 

información obtenida 

durante el procedimiento.

3

Competencia

Contar con la formación y 

habilidades necesarias para el 

ejercicio de su función.

4

Respeto

Tratar con dignidad y 

consideración a las partes y 

sus intereses.



Funciones del Conciliador Laboral

Facilitación del Diálogo

Crear un espacio seguro para la 

comunicación efectiva entre las partes, 

estableciendo reglas claras para la 

interacción.

Gestión del Proceso

Conducir ordenadamente las etapas de la 

conciliación, controlando tiempos y 

manteniendo el enfoque en los temas 

relevantes.

Equilibrio de Poder

Compensar asimetrías entre las partes para 

garantizar negociaciones equitativas, 

especialmente considerando la vulnerabilidad 

del trabajador.

Generación de Opciones

Ayudar a las partes a identificar alternativas 

de solución creativas y viables que satisfagan 

sus intereses fundamentales.



Límites de Actuación del Conciliador

El conciliador debe respetar ciertos límites en su actuación para mantener la integridad del proceso:

No imponer soluciones

El conciliador facilita el diálogo pero nunca puede imponer 

decisiones a las partes involucradas.

No representar intereses

Debe mantener neutralidad absoluta sin representar los intereses 

particulares de ninguna de las partes.

Proteger derechos irrenunciables

No puede validar acuerdos que vulneren derechos laborales 

fundamentales considerados irrenunciables.

Mantener confidencialidad

Está obligado a no revelar información confidencial obtenida 

durante el proceso conciliatorio.

Evitar conflictos de interés

No debe intervenir en casos donde tenga algún tipo de interés 

personal o profesional previo.

No presionar indebidamente

Debe facilitar acuerdos voluntarios sin ejercer presión impropia 

sobre las partes para lograrlos.



Técnicas y Estrategias de Conciliación

Escucha Activa

Atender con plena concentración a lo 

expresado por las partes, demostrando 

comprensión mediante parafraseo y 

preguntas clarificadoras.

Preguntas Estratégicas

Formular interrogantes que ayuden a 

explorar intereses subyacentes, generar 

reflexión y abrir nuevas perspectivas de 

solución.

Reformulación

Replantear situaciones o expresiones 

negativas en términos más constructivos, 

facilitando un enfoque orientado a 

soluciones.

Lluvia de Ideas

Estimular la generación de múltiples 

alternativas de solución sin evaluarlas 

inicialmente, para luego analizar su 

viabilidad.



Manejo de Situaciones Difíciles

Situación Estrategia del Conciliador

Desequilibrio de poder Equilibrar participación, proporcionar información 

y garantizar asesoría adecuada

Emociones intensas Permitir expresión controlada, hacer pausas y 

reconducir hacia aspectos objetivos

Impasse o estancamiento Explorar intereses subyacentes, cambiar enfoque o 

sugerir soluciones creativas

Comunicación disfuncional Establecer reglas claras, modelar comunicación 

respetuosa y usar caucus (sesiones privadas)

Expectativas irreales Contrastar con realidad jurídica y precedentes 

similares sin desalentar



El Convenio Conciliatorio

El convenio conciliatorio es el acuerdo alcanzado por las partes con la asistencia del conciliador, que pone fin total o parcialmente al 

conflicto laboral.

Documento Formal

Materializa por escrito los acuerdos 

alcanzados durante el procedimiento 

conciliatorio.

Acuerdo Vinculante

Tiene fuerza legal entre las partes y 

pone fin total o parcialmente al 

conflicto laboral.

Efectos Jurídicos

Posee fuerza vinculante y ejecutiva 

similar a una sentencia judicial una vez 

validado.

Constituye la materialización del éxito del procedimiento conciliatorio y tiene importantes efectos jurídicos que le otorgan fuerza 

vinculante y ejecutiva.



Naturaleza Jurídica del Convenio Conciliatorio

Acto Jurídico Bilateral

Expresa la voluntad 

concordante de dos partes 

para crear, modificar o 

extinguir derechos y 

obligaciones laborales.

Solución Autocompositiva

Las partes son 

protagonistas de la 

solución, a diferencia de la 

heterocomposición donde 

un tercero impone la 

decisión.

Documento con Efectos Legales

Trasciende el ámbito moral 

para convertirse en un 

instrumento jurídicamente 

vinculante y ejecutable.



Requisitos de Validez del Convenio Conciliatorio

Para que un convenio conciliatorio tenga plena validez legal, debe cumplir con dos tipos de requisitos 

fundamentales:

Requisitos de Forma

• Constar por escrito

• Contener lugar y fecha de celebración

• Nombres y datos de identificación de las partes

• Descripción de los hechos que lo originan

• Condiciones de trabajo vigentes

• Pretensiones de las partes

• Firma de las partes y del conciliador

Requisitos de Fondo

• Consentimiento libre de vicios

• Objeto lícito y físicamente posible

• Respeto a los derechos laborales irrenunciables

• No contravenir normas de orden público

• Certeza en las obligaciones pactadas

• Equidad en las condiciones acordadas



Contenido del Convenio Conciliatorio

1

Datos de Identificación

Información completa de las 

partes, sus representantes, el 

Centro de Conciliación y el 

conciliador interviniente.

2

Antecedentes

Relación laboral, condiciones de 

trabajo, hechos controvertidos y 

pretensiones iniciales de las 

partes.

3

Acuerdos Específicos

Obligaciones asumidas por cada 

parte, montos económicos, 

plazos y condiciones de 

cumplimiento.

4

Cláusulas de Garantía

Mecanismos para asegurar el cumplimiento, como 

penas convencionales o garantías específicas.

5

Manifestaciones Finales

Declaraciones sobre satisfacción de pretensiones, 

finiquito y renuncia a acciones futuras sobre lo 

acordado.



Efectos Jurídicos del Convenio Conciliatorio

El convenio sancionado por el Centro de Conciliación adquiere una fuerza jurídica especial que lo distingue de un contrato ordinario, 

otorgándole efectos similares a los de una sentencia judicial.

Fuerza Vinculante

El convenio conciliatorio tiene carácter 

obligatorio para las partes, quienes 

deben cumplir lo acordado como si se 

tratara de una resolución judicial.

Cosa Juzgada

La ley le confiere el carácter de cosa 

juzgada, lo que significa que el asunto 

no puede ser nuevamente litigado y 

que el acuerdo es definitivo e 

inatacable por vías ordinarias.

Título Ejecutivo

Constituye un título ejecutivo que 

puede ser presentado directamente 

ante los tribunales en caso de 

incumplimiento, sin necesidad de juicio 

previo de reconocimiento.



Cosa Juzgada en el Convenio Conciliatorio

Definitividad

El convenio resuelve de 

manera final la controversia, 

impidiendo que se plantee 

nuevamente ante los 

tribunales.

Inmutabilidad

No puede ser modificado 

unilateralmente ni por 

decisión judicial posterior, 

salvo vicios de 

consentimiento o nulidad.

Coercibilidad

Puede exigirse su 

cumplimiento forzoso a 

través de los mecanismos de 

ejecución previstos en la ley.



Excepciones a la Cosa Juzgada

Existen situaciones excepcionales en las que un convenio conciliatorio puede ser impugnado, a pesar de tener carácter de cosa juzgada:

Vicios del consentimiento

Cuando el acuerdo fue obtenido mediante error, dolo o violencia, afectando la voluntad libre de las partes.

Renuncia a derechos irrenunciables

Cuando el convenio incluye la renuncia a derechos laborales que por ley son irrenunciables para el 

trabajador.

Simulación de actos

Cuando el convenio oculta un acto jurídico distinto al que aparenta, con intención de eludir obligaciones 

legales.

Lesión enorme

Cuando existe una desproporción injustificada entre las prestaciones pactadas, en perjuicio de una de las 

partes.



Ejecución del Convenio Conciliatorio

Cumplimiento Voluntario

Las partes cumplen espontáneamente lo acordado 

en los términos y plazos establecidos.

Incumplimiento

Una de las partes no satisface las obligaciones 

asumidas en el convenio dentro del plazo pactado.

Solicitud de Ejecución

La parte afectada solicita al Tribunal Laboral la 

ejecución forzosa del convenio mediante 

procedimiento especial.

Ejecución Forzosa

El Tribunal ordena el cumplimiento mediante 

medidas coactivas como embargo y remate de 

bienes.



Procedimiento de Ejecución

Etapa Descripción Fundamento Legal

Solicitud Presentación de escrito con 

convenio original y petición 

específica

Art. 33, LFT

Auto de ejecución Tribunal ordena requerimiento de 

pago con apercibimiento

Art. 939, LFT

Requerimiento Notificación personal al deudor para 

cumplimiento inmediato

Art. 940, LFT

Embargo Aseguramiento de bienes 

suficientes para garantizar 

obligación

Art. 950-966, LFT

Remate Venta judicial de bienes para 

satisfacer el crédito

Art. 968-975, LFT



Ventajas del Convenio Conciliatorio

Celeridad

Resolución más rápida que un juicio laboral, que 

puede extenderse por meses o años.

Economía

Menores costos procesales y de representación 

legal para ambas partes.

Preservación de Relaciones

Permite mantener vínculos laborales o 

terminarlos en mejores términos que tras un 

litigio.

Control sobre el Resultado

Las partes determinan la solución, a diferencia 

de la imposición judicial.

Certeza Jurídica

Efecto de cosa juzgada que otorga seguridad 

sobre lo acordado.

Mayor Satisfacción

Soluciones adaptadas a intereses específicos de 

las partes, no solo a sus posiciones.



Estadísticas de Conciliación 

Laboral en México

Efectividad Comprobada

La tasa de acuerdos (totales y parciales) supera el 60%, 

demostrando la eficacia del modelo conciliatorio.

Reducción de Litigios

Solo 1 de cada 4 casos termina sin acuerdo, 

disminuyendo la carga de los tribunales laborales.

Datos representativos basados en informes oficiales de los 

Centros de Conciliación a nivel federal y estatal.



Casos Prácticos de Conciliación Laboral

1

Terminación de Relación 

Laboral

Trabajador con 5 años de 

antigüedad reclama despido 

injustificado. Empresa alega 

renuncia voluntaria. En 

conciliación acuerdan 

indemnización parcial y 

carta de recomendación.

2

Modificación de Condiciones

Empleado solicita cambio de 

horario por estudios. 

Empresa inicialmente se 

niega. En conciliación 

acuerdan horario flexible con 

compensación de horas en 

días específicos.

3

Prestaciones Adeudadas

Trabajadora reclama horas 

extras no pagadas durante 

un año. Empleador disputa 

el número de horas. En 

conciliación acuerdan pago 

parcial y modificación de 

registro de jornada.



Retos de la Conciliación Laboral en México

El nuevo sistema de justicia laboral enfrenta diversos desafíos para su consolidación efectiva:

Cultura de Diálogo

Consolidación de la cultura de diálogo y 

negociación en un entorno tradicionalmente 

adversarial.

Formación de Conciliadores

Formación continua de conciliadores 

especializados capaces de manejar conflictos 

laborales complejos.

Equilibrio Procesal

Equilibrio entre celeridad y calidad de los 

acuerdos para evitar soluciones apresuradas 

o inadecuadas.

Protección de Derechos

Protección efectiva de derechos laborales 

irrenunciables durante el proceso 

conciliatorio.

Cobertura Territorial

Cobertura territorial suficiente de los Centros 

para garantizar acceso en zonas rurales y 

remotas.

Coordinación Institucional

Coordinación eficiente entre Centros de 

Conciliación y Tribunales Laborales para 

casos no resueltos.

Nuevas Modalidades Laborales

Adaptación a nuevas modalidades de trabajo como el teletrabajo y la economía digital.



Perspectivas Futuras de la Conciliación Laboral

Digitalización

Implementación de plataformas electrónicas 

para solicitudes, notificaciones y audiencias 

virtuales, ampliando el acceso al servicio.

Especialización

Desarrollo de conciliadores con 

conocimientos específicos en sectores 

laborales particulares (tecnología, servicios, 

industria).

Prevención

Evolución hacia modelos preventivos de 

conflictos mediante asesoría temprana y 

mecanismos de alerta en relaciones laborales.

Internacionalización

Adaptación a estándares globales y 

mecanismos para atender conflictos laborales 

transnacionales derivados de la integración 

económica.



Conclusiones de la Unidad

Pilar de la Reforma

La conciliación constituye el eje 

central del nuevo modelo de 

justicia laboral en México, 

representando un cambio 

paradigmático en la resolución 

de conflictos laborales.

Institucionalización

Los Centros de Conciliación han 

establecido una estructura 

institucional sólida que 

garantiza la imparcialidad y 

especialización en el servicio 

conciliatorio.

Profesionalización

El conciliador laboral emerge 

como una figura profesional 

clave, con un perfil específico y 

técnicas especializadas para 

facilitar acuerdos justos y 

equilibrados.

Seguridad Jurídica

El convenio conciliatorio, con su carácter de cosa 

juzgada, proporciona certeza y ejecutividad a los 

acuerdos, equiparándolos a las sentencias 

judiciales.

Evolución Continua

El sistema de conciliación laboral se encuentra en 

constante desarrollo, adaptándose a nuevos 

desafíos y tecnologías para mejorar su eficacia y 

accesibilidad.



Eficacia

La conciliación ha demostrado 

ser un mecanismo eficaz para 

resolver conflictos laborales, con 

tasas de acuerdo superiores al 

60% en los casos atendidos.

Accesibilidad

El procedimiento conciliatorio 

ofrece una vía más accesible, 

rápida y económica que el litigio 

tradicional, democratizando el 

acceso a la justicia laboral.

Equilibrio

El modelo conciliatorio busca 

equilibrar la asimetría inherente 

a las relaciones laborales, 

protegiendo los derechos del 

trabajador sin desatender los 

intereses legítimos del 

empleador.

Integralidad

La conciliación aborda no solo aspectos legales sino 

también relacionales y emocionales del conflicto, 

permitiendo soluciones más completas y 

satisfactorias para las partes.

Transformación

Más allá de resolver conflictos específicos, la 

conciliación laboral contribuye a transformar la 

cultura de confrontación hacia una de diálogo y 

colaboración en las relaciones de trabajo.



Tercera Unidad

Otros MASC en Materia Laboral y 

su Aplicación
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Observaciones Generales de la Unidad

Alternativa Efectiva

Los MASC representan una 

alternativa a los procesos 

judiciales tradicionales, 

ofreciendo soluciones más 

rápidas, económicas y que 

preservan mejor las relaciones 

laborales a largo plazo.

Potencial Significativo

Esta unidad examina los 

Métodos Alternativos de 

Solución de Controversias 

(MASC) que, aunque menos 

frecuentes que la conciliación en 

el ámbito laboral mexicano, 

presentan un potencial 

significativo para la resolución 

efectiva de conflictos laborales.

Marco Jurídico

El marco jurídico mexicano ha 

evolucionado para incorporar 

estos mecanismos, 

especialmente tras la reforma 

laboral de 2019, que reforzó la 

importancia de los MASC en la 

resolución de conflictos 

laborales.



Contexto de los MASC en el Sistema Laboral Mexicano

Reforma Laboral 2019

Incorporación formal de 

diversos MASC en el sistema 

de justicia laboral mexicano, 

fortaleciendo alternativas a 

la vía jurisdiccional.

Tendencia Internacional

Alineación con 

recomendaciones de la OIT y 

prácticas internacionales 

que promueven la 

resolución alternativa de 

conflictos laborales.

Descongestión Judicial

Los MASC contribuyen a 

reducir la carga de los 

tribunales laborales, 

permitiendo una justicia 

más expedita.

Estos métodos buscan no solo resolver conflictos sino también preservar las relaciones laborales y 

promover una cultura de diálogo en el ámbito del trabajo.



La Mediación Laboral

La mediación laboral representa uno de los MASC más prometedores en el 

contexto mexicano, caracterizado por su flexibilidad y enfoque en el diálogo 

constructivo.

Diálogo Constructivo

Facilita la comunicación efectiva 

entre empleador y trabajador para 

encontrar soluciones compartidas.

Flexibilidad

Permite adaptar el proceso a las 

necesidades específicas de cada 

conflicto laboral.

Acuerdos Voluntarios

Las partes mantienen control sobre el 

resultado final, aumentando el 

compromiso con la solución.



Concepto y Principios de la Mediación

La mediación es un proceso voluntario en el cual un tercero neutral, el mediador, facilita la comunicación entre las partes en 

conflicto para que éstas lleguen a un acuerdo mutuamente satisfactorio.

Voluntariedad

Participación libre y consentida de las 

partes en el proceso de mediación.

Confidencialidad

Protección de la información 

compartida durante el proceso 

mediador.

Imparcialidad

Neutralidad del mediador sin favorecer a 

ninguna de las partes.

Flexibilidad

Adaptabilidad del procedimiento a las 

necesidades específicas del caso.

Buena Fe

Actitud colaborativa y honesta durante 

todo el proceso de mediación.

En el contexto laboral mexicano, estos principios adquieren especial relevancia para garantizar la efectividad del proceso y la 

legitimidad de los acuerdos alcanzados.



Diferencias entre Mediación y Conciliación

Aspecto Mediación Conciliación

Rol del tercero Facilitador de la comunicación, 

no propone soluciones

Conciliador más activo, puede 

proponer alternativas de solución

Marco legal Menos regulada en la legislación 

laboral mexicana

Expresamente regulada en la Ley 

Federal del Trabajo

Obligatoriedad Generalmente voluntaria Fase prejudicial obligatoria en 

conflictos individuales

Formalidad Proceso más flexible e informal Mayor formalidad y estructura 

procesal

Aunque distintas en su aplicación, ambas comparten el objetivo de resolver conflictos laborales fuera del ámbito 

jurisdiccional.



Aplicación de la Mediación en Conflictos Laborales

1

Conflictos Individuales

Aplicable en disputas sobre 

condiciones laborales, acoso, 

discriminación, terminación 

de relación laboral y 

compensaciones.

2

Conflictos Colectivos

Útil en negociaciones de 

contratos colectivos, 

interpretación de cláusulas 

contractuales y conflictos 

entre sindicatos y 

empleadores.

3

Conflictos Organizacionales

Efectiva para resolver 

problemas de comunicación, 

clima laboral y 

reorganizaciones 

empresariales que afectan a 

grupos de trabajadores.

La mediación resulta particularmente valiosa cuando existe interés en preservar la relación laboral a 

largo plazo.



El Rol del Mediador Laboral

El mediador laboral desempeña un papel fundamental en la resolución alternativa de conflictos laborales, actuando como un facilitador neutral con 

habilidades específicas.

Facilitar la comunicación

Establece canales efectivos de diálogo entre 

trabajador y empleador, superando barreras 

comunicativas.

Identificar intereses

Ayuda a descubrir los intereses subyacentes 

más allá de las posiciones iniciales de las partes.

Equilibrar poder

Gestiona las asimetrías de poder para asegurar 

un proceso equitativo entre empleador y 

trabajador.

Gestionar emociones

Maneja adecuadamente las tensiones y 

emociones que surgen durante el proceso 

mediador.

Guiar hacia soluciones

Conduce el diálogo hacia acuerdos 

mutuamente satisfactorios sin imponer 

criterios.

El mediador debe poseer conocimientos especializados en derecho laboral mexicano, así como habilidades de comunicación y 

negociación. En México, la formación de mediadores laborales ha cobrado relevancia tras la reforma laboral, aunque aún existe un camino 

por recorrer para su plena profesionalización.



Marco Jurídico de la Mediación Laboral en México

1Constitución Política

Art. 123 establece las bases para la resolución 

de conflictos laborales, aunque no menciona 

específicamente la mediación.
2 Ley Federal del Trabajo

Tras la reforma de 2019, incorpora referencias 

a la mediación como mecanismo 

complementario a la conciliación.3Leyes Estatales de MASC

Diversas entidades federativas han 

desarrollado legislación específica sobre 

mediación aplicable al ámbito laboral. 4 Convenios Internacionales

México ha suscrito acuerdos que promueven 

los MASC, incluyendo disposiciones en el T-

MEC sobre resolución de conflictos laborales.



El Arbitraje Laboral

El arbitraje representa una alternativa más formal y vinculante dentro del espectro de los MASC 

aplicables a conflictos laborales en México.

Carácter Vinculante

Las decisiones arbitrales son 

obligatorias para las partes, a 

diferencia de otros MASC como 

la mediación.

Proceso Formal

Sigue un procedimiento más 

estructurado con reglas 

definidas y mayor similitud al 

proceso judicial.

Laudo Arbitral

El conflicto culmina con una 

resolución emitida por un 

tercero imparcial con 

conocimientos especializados.



Concepto y Tipos de Arbitraje

Definición

Procedimiento por el cual las 

partes someten su 

controversia a la decisión de 

un tercero imparcial (árbitro 

o tribunal arbitral) cuya 

resolución (laudo) es 

vinculante.

Arbitraje Voluntario

Las partes acuerdan 

libremente someterse al 

arbitraje, ya sea antes o 

después de surgido el 

conflicto. Es el más común 

en relaciones laborales 

individuales.

Arbitraje Obligatorio

Impuesto por la ley en 

determinadas 

circunstancias, como en 

servicios públicos esenciales 

o cuando fracasa la 

negociación colectiva en 

ciertos sectores estratégicos.



Cláusulas Arbitrales en el Ámbito Laboral

En contratos individuales:

La validez de cláusulas arbitrales en contratos 

individuales es controvertida en México, dado que 

podrían limitar el acceso a la justicia laboral. La 

jurisprudencia tiende a restringir su aplicación.

En convenios colectivos:

Mayor aceptación y validez cuando se incluyen en 

contratos colectivos negociados entre sindicatos 

y empleadores, especialmente para la 

interpretación de cláusulas contractuales.

La redacción de estas cláusulas debe ser precisa, determinando claramente el alcance del 

arbitraje, el procedimiento aplicable y la designación de árbitros.



Procedimiento Arbitral Laboral

Acuerdo de Arbitraje

Establecimiento del 

compromiso arbitral, 

definiendo alcance, árbitros 

y reglas aplicables.

Designación de Árbitros

Selección de árbitros con 

conocimiento especializado 

en derecho laboral 

mexicano.

Presentación de Argumentos

Las partes exponen sus 

posiciones, presentan 

pruebas y argumentos 

jurídicos.

Audiencias

Desarrollo de audiencias para el desahogo de 

pruebas y alegatos orales.

Emisión del Laudo

El árbitro o tribunal emite una resolución 

vinculante (laudo arbitral).



El Laudo Arbitral

El laudo arbitral representa la resolución final del proceso de arbitraje laboral, con características específicas que le otorgan 

fuerza jurídica.

Carácter Definitivo

Resolución definitiva y vinculante para ambas partes 

del conflicto laboral, con limitadas causales de 

impugnación.

Fundamentación

Debe estar motivado y fundamentado en derecho, 

respetando los derechos mínimos establecidos en la 

legislación laboral mexicana.

Validez Legal

Es nulo cualquier acuerdo que vulnere derechos 

irrenunciables de los trabajadores, garantizando la 

protección laboral.

Ejecución

Ejecutable judicialmente, pudiendo solicitarse su 

cumplimiento ante los tribunales laborales en caso de 

incumplimiento voluntario.



Ventajas y Desventajas del Arbitraje Laboral

Ventajas Desventajas

Mayor especialización de los árbitros en temas 

laborales complejos

Costos potencialmente elevados (honorarios de 

árbitros y representación)

Procedimiento más rápido que la vía judicial Posible desequilibrio de poder entre empleador 

y trabajador

Confidencialidad del proceso y resultado Limitadas posibilidades de impugnación del 

laudo

Flexibilidad procedimental Menor desarrollo jurisprudencial en México

Carácter definitivo de la resolución Riesgo de vulneración de derechos laborales 

fundamentales



Arbitraje Laboral en la Legislación Mexicana

Ley Federal del Trabajo

Contempla el arbitraje principalmente en 

conflictos colectivos, especialmente en 

procedimientos de huelga y negociación 

colectiva.

Juntas de Conciliación y Arbitraje

Históricamente cumplieron funciones 

arbitrales, aunque con la reforma de 2019 

están siendo reemplazadas por tribunales 

laborales.

Centro Federal de Conciliación

La nueva institución tiene facultades 

limitadas para promover el arbitraje como 

mecanismo complementario.

Código de Comercio

Sus disposiciones sobre arbitraje pueden 

aplicarse supletoriamente en ciertos 

conflictos laborales con componente 

mercantil.



Negociación en Conflictos Laborales

La negociación constituye el MASC más básico y fundamental en el contexto laboral mexicano, siendo a 

menudo el primer paso en la resolución de conflictos entre trabajadores y empleadores.

Proceso Voluntario

Las partes buscan soluciones 

mutuamente aceptables sin la 

intervención decisoria de terceros.

Control Total

A diferencia del arbitraje, otorga 

control completo a las partes 

sobre el resultado, permitiéndoles 

abordar tanto conflictos 

individuales como colectivos.

Comunicación Directa

Su efectividad se basa en la 

identificación de intereses 

subyacentes y la búsqueda de 

soluciones que satisfagan las 

necesidades esenciales de ambas 

partes.

En el sistema laboral mexicano, la negociación constituye la base tanto de la mediación y conciliación como 

de los acuerdos colectivos que regulan las relaciones obrero-patronales, siendo fundamental en la 

prevención y gestión de conflictos.



Tipos de Negociación

1

Negociación Distributiva

También llamada "de suma cero", donde lo 

que gana una parte lo pierde la otra. Común 

en negociaciones sobre salarios o 

compensaciones económicas. Se caracteriza 

por posiciones rígidas y enfoque en la 

distribución de recursos limitados.

2

Negociación Integrativa

Enfocada en crear valor y beneficios mutuos. 

Busca soluciones "ganar-ganar" identificando 

intereses subyacentes. Más efectiva para 

relaciones laborales a largo plazo, abordando 

temas como condiciones de trabajo, horarios 

flexibles o desarrollo profesional.



Técnicas de Negociación en Disputas Laborales

Separar personas de problemas

Enfoque que distingue entre 

relaciones interpersonales y el 

asunto en disputa, particularmente 

relevante en el contexto mexicano 

donde las relaciones personales son 

un valor cultural importante.

Enfocarse en intereses, no en posiciones

Identificar las necesidades y 

motivaciones subyacentes de cada 

parte, más allá de las demandas 

iniciales expresadas en la 

negociación laboral.

Generar opciones de beneficio mutuo

Crear soluciones creativas que 

satisfagan los intereses de ambas 

partes, promoviendo acuerdos 

"ganar-ganar" en el entorno laboral.

Utilizar criterios objetivos

Basar la negociación en estándares justos e 

independientes que permitan evaluar las propuestas de 

manera imparcial y transparente.

Desarrollar alternativas (MAAN)

Preparar la Mejor Alternativa a un Acuerdo Negociado, 

fortaleciendo la posición negociadora al tener opciones 

claras si fracasa la negociación.

Estas técnicas, desarrolladas por la Escuela de Harvard, resultan particularmente útiles en el contexto laboral mexicano, donde 

las relaciones personales y el respeto son valores culturales importantes. La capacitación en estas técnicas para representantes

sindicales y empleadores puede mejorar significativamente los resultados de los procesos de resolución de conflictos.



La Negociación Colectiva como MASC

Definición

Proceso de diálogo entre 

representantes de 

trabajadores (sindicatos) y 

empleadores para establecer 

condiciones laborales, 

regulado por la Ley Federal 

del Trabajo.

Función Preventiva

Actúa como mecanismo 

preventivo de conflictos al 

establecer reglas claras 

sobre derechos y 

obligaciones laborales.

Función Resolutiva

Permite resolver disputas 

interpretativas o adaptativas 

durante la vigencia del 

contrato colectivo mediante 

comisiones mixtas.

La reforma laboral de 2019 reforzó la legitimidad de la negociación colectiva, exigiendo consulta a los 

trabajadores y voto personal, libre y secreto para la aprobación de contratos colectivos.



Negociación Colectiva en México

Marco Jurídico

• Constitución Política (Art. 123, Apartado A, fracción XVI)

• Ley Federal del Trabajo (Título Séptimo, Capítulos I, II y III)

• Convenios OIT (87 sobre libertad sindical y 98 sobre negociación colectiva)

• Disposiciones del T-MEC (Anexo 23-A)

La reforma laboral de 2019 introdujo requisitos de legitimación democrática para la negociación colectiva, buscando eliminar 

los llamados "contratos de protección" y garantizar la representatividad auténtica. Esta reforma estableció procedimientos 

obligatorios de consulta previa y posterior que deben ser validados por la autoridad laboral.

Voto Democrático

El voto personal, libre y secreto de 

los trabajadores se ha convertido en 

un elemento central para la validez 

de los contratos colectivos en 

México.

Equilibrio Laboral

El nuevo modelo busca equilibrar las 

relaciones obrero-patronales 

mediante la transparencia y 

participación directa de los 

trabajadores.

Constancia de Representatividad

Se requiere un mínimo de 30% de 

trabajadores para iniciar una 

negociación colectiva legítima.



Elementos Clave del Nuevo Sistema de Negociación Colectiva

Consulta Previa

Aprobación democrática antes de la firma del contrato 

colectivo mediante voto personal, libre y secreto.

Transparencia

Publicidad y accesibilidad del texto contractual para todos 

los trabajadores involucrados.

Verificación Oficial

Proceso de validación por parte del Centro Federal de 

Conciliación y Registro Laboral.

Revisión Periódica

Ratificación mayoritaria obligatoria cada dos años para 

mantener la vigencia del contrato.

Los retos actuales incluyen la adaptación de sindicatos y empresas a estos nuevos requisitos, la capacitación en técnicas 

de negociación efectiva, y el desarrollo de una cultura de diálogo social genuino que permita que la negociación colectiva 

funcione como un verdadero MASC preventivo de conflictos laborales.



Estrategias para una Negociación Laboral Efectiva

Preparación

Investigación exhaustiva sobre el contexto, 

precedentes, legislación aplicable y alternativas 

disponibles.

Definición de Objetivos

Establecimiento claro de metas, prioridades y 

límites negociables.

Construcción de Relación

Desarrollo de confianza y respeto mutuo entre 

las partes negociadoras.

Formalización

Documentación precisa de los acuerdos 

alcanzados y mecanismos de seguimiento.



Casos de Éxito en Negociación Laboral

Sector Automotriz

Negociaciones exitosas entre 

sindicatos y armadoras que han 

permitido mejoras salariales 

significativas manteniendo la 

competitividad de la industria.

Sector Tecnológico

Acuerdos innovadores sobre 

trabajo remoto y flexibilidad 

laboral que han beneficiado 

tanto a empleados como a 

empleadores.

Sector Minero

Resolución de conflictos 

históricos mediante 

negociaciones que han 

abordado tanto aspectos 

económicos como de seguridad 

laboral.



Otros MASC con Aplicación Limitada

Además de la mediación, el arbitraje y la negociación, existen otros MASC que, aunque con aplicación más limitada en el ámbito 

laboral mexicano, pueden resultar útiles en contextos específicos.

La Amigable Composición

Procedimiento en el que un tercero neutral ayuda a las 

partes a resolver su conflicto proponiendo una solución 

equitativa basada en principios de equidad más que en la 

aplicación estricta de la ley.

El Ombudsman Laboral

Figura que actúa como defensor imparcial dentro de una 

organización, investigando quejas de los trabajadores y 

recomendando soluciones sin poder vinculante.

La Evaluación Neutral Temprana

Proceso en el que un experto evalúa de manera preliminar 

el caso y ofrece un dictamen no vinculante sobre sus 

fortalezas y debilidades, facilitando negociaciones 

posteriores.

Mini-juicio (Mini-Trial)

Procedimiento estructurado donde representantes de las 

partes presentan versiones resumidas de sus casos ante 

ejecutivos con poder de decisión, quienes posteriormente 

negocian un acuerdo.



La Amigable Composición

Procedimiento mediante el cual un tercero imparcial (amigable componedor) resuelve una controversia basándose en principios de 

equidad y buena fe, más que en estricta aplicación del derecho.

Resolución en equidad

Se basa en principios de equidad y buena fe, priorizando 

soluciones justas por encima de la aplicación estricta de 

normas jurídicas.

Flexibilidad procedimental

Permite adaptarse a las circunstancias particulares del 

conflicto sin sujetarse a formalismos rígidos del proceso 

judicial.

Soluciones prácticas

Se enfoca en encontrar alternativas que resuelvan el problema 

de manera efectiva considerando las necesidades reales de las 

partes.

Aplicación en contexto mexicano

En el contexto laboral mexicano, la amigable composición 

tiene aplicación limitada, principalmente en pequeñas 

empresas o comunidades donde existen figuras de autoridad 

moral reconocida por ambas partes.



El Ombudsman Laboral

Concepto

Figura institucional que actúa como defensor 

de los derechos de los trabajadores, 

investigando quejas y recomendando 

soluciones. No tiene facultades vinculantes 

pero sí persuasivas.

Aplicación Externa

Instituciones públicas como la PROFEDET 

(Procuraduría Federal de la Defensa del 

Trabajo) que asesora y representa a 

trabajadores.

Aplicación Interna

Algunas grandes empresas han 

implementado figuras similares dentro de sus 

estructuras organizacionales para resolver 

conflictos internamente.

Limitaciones

Escaso desarrollo en México comparado con 

otros países, falta de independencia real y 

recursos limitados.



La Evaluación Neutral Temprana

Procedimiento en el cual un experto neutral evalúa las fortalezas y debilidades de las posiciones de las 

partes en un conflicto, ofreciendo una opinión no vinculante sobre el probable resultado si el caso llegara 

a tribunales.

Perspectiva Objetiva

El evaluador neutral analiza 

imparcialmente los méritos 

de cada posición, 

proporcionando una 

valoración objetiva basada 

en su experiencia 

profesional.

Negociaciones Realistas

Conocer las probabilidades 

de éxito permite a las partes 

ajustar sus expectativas y 

adoptar posturas más 

razonables durante la 

negociación.

Ahorro de Recursos

Al identificar 

tempranamente las 

fortalezas y debilidades del 

caso, se evitan litigios 

prolongados y costosos para 

ambas partes.

En México, este mecanismo tiene aplicación incipiente, principalmente en despachos especializados en 

derecho laboral que lo ofrecen como servicio previo a la representación litigiosa.



Mini-juicio (Mini-Trial)

Concepto

Procedimiento híbrido 

donde representantes de las 

partes presentan versiones 

resumidas de sus casos ante 

un panel compuesto por 

ejecutivos con poder de 

decisión y un asesor neutral.

Procedimiento

Presentaciones breves de 

cada parte, deliberación del 

panel y negociación 

facilitada para alcanzar un 

acuerdo.

Aplicación Laboral

Útil en conflictos complejos 

entre grandes empresas y 

sindicatos o en disputas 

laborales de alto impacto 

económico.

Este mecanismo es prácticamente desconocido en la práctica laboral mexicana, aunque podría tener 

potencial en conflictos colectivos complejos.



Comparativa de MASC en Materia Laboral

MASC Control de las 

partes

Formalidad Vinculación Desarrollo en 

México

Negociación Total Baja Voluntaria Alto

Mediación Alto Media Voluntaria Medio

Conciliación Medio Media-Alta Voluntaria Alto

Arbitraje Bajo Alta Obligatoria Medio

Amigable 

Composición

Medio Baja Variable Bajo

Ombudsman Bajo Media No vinculante Bajo

Evaluación Neutral Alto Media No vinculante Muy bajo



Criterios para la Selección del MASC Adecuado

Naturaleza del Conflicto

Individual vs. colectivo, jurídico vs. 

económico, simple vs. complejo.

Urgencia

Tiempo disponible para la 

resolución y consecuencias del 

retraso.

Recursos Disponibles

Presupuesto, acceso a 

expertos, infraestructura 

necesaria.

Relación entre Partes

Continuidad de la relación 

laboral, nivel de hostilidad, 

historial previo.

Equilibrio de Poder

Simetría o asimetría entre las 

partes y capacidad de 

negociación.

Marco Legal

Restricciones normativas y 

derechos irrenunciables 

involucrados.



Retos para la Implementación de MASC Laborales en 

México

Cultura Litigiosa

Predominio de una cultura 

orientada al litigio y 

desconfianza hacia 

mecanismos alternativos.

Marco Normativo

Desarrollo insuficiente de 

legislación específica sobre 

MASC en materia laboral.

Formación Profesional

Escasez de profesionales 

especializados en MASC con 

conocimientos de derecho 

laboral.

Asimetrías de Poder

Desequilibrios estructurales entre 

trabajadores y empleadores que pueden 

comprometer la equidad del proceso.

Infraestructura

Limitada disponibilidad de centros e 

instituciones dedicados a la aplicación de 

MASC laborales.



Tendencias Internacionales en MASC Laborales

Tecnología ODR

La resolución de disputas en línea 

(ODR) representa una tendencia 

creciente que México podría 

adoptar para ampliar el acceso a 

los MASC, especialmente en zonas 

remotas o para conflictos de baja 

cuantía.

Especialización Sectorial

Mediadores y árbitros con 

conocimientos específicos por 

industria mejoran la calidad de las 

resoluciones en conflictos laborales 

complejos.

Sistemas Multimodales

Combinación de diversos 

mecanismos alternativos 

adaptados a las necesidades 

específicas de cada conflicto 

laboral.

Enfoques Restaurativos

Incorporación de principios de 

justicia restaurativa que buscan 

reparar relaciones laborales 

dañadas además de resolver el 

conflicto inmediato.

Profesionalización

Mayor institucionalización y 

formación especializada de 

mediadores y árbitros laborales 

con certificaciones reconocidas.

Mecanismos Preventivos

Integración de sistemas de 

prevención de conflictos dentro de 

la gestión organizacional cotidiana 

de las empresas.



MASC en el Contexto de la Reforma Laboral Mexicana

12017

Reforma constitucional que establece las bases 

para la transformación del sistema de justicia 

laboral.
2 2019

Reforma a la Ley Federal del Trabajo que 

implementa la conciliación prejudicial obligatoria y 

crea el Centro Federal de Conciliación.32020-2022

Implementación gradual del nuevo modelo de 

justicia laboral en diferentes estados de la 

República. 4 2023 en adelante

Consolidación del sistema y potencial expansión 

hacia otros MASC complementarios a la 

conciliación.

La reforma ha priorizado la conciliación, pero abre espacios para el desarrollo futuro de otros MASC en el ámbito laboral 

mexicano.



Estadísticas sobre MASC en Materia Laboral

68% - Tasa de Acuerdos

Porcentaje de conciliaciones 

prejudiciales que logran 

acuerdos según datos del 

Centro Federal de 

Conciliación y Registro 

Laboral (2022).

42% - Reducción de Tiempo

Disminución promedio en el 

tiempo de resolución de 

conflictos laborales mediante 

MASC comparado con la vía 

jurisdiccional.

23% - Ahorro de Costos

Reducción estimada en 

costos directos e indirectos 

para las partes al utilizar 

MASC en lugar de litigio 

tradicional.

Estas estadísticas demuestran el potencial de los MASC para mejorar la eficiencia y efectividad en la 

resolución de conflictos laborales en México.



Conclusiones: Puntos Clave sobre MASC en Materia Laboral

1

Complementariedad de Métodos

Los diversos MASC no son excluyentes 

entre sí, sino complementarios. Un 

sistema efectivo de resolución de 

conflictos laborales debe integrar 

múltiples mecanismos adaptados a 

diferentes tipos de controversias.

2

Preservación de Relaciones

Los MASC ofrecen la ventaja 

fundamental de preservar las relaciones 

laborales a largo plazo, aspecto crítico en 

un entorno donde la continuidad laboral 

es valorada tanto por empleadores como 

por trabajadores.

3

Especialización Necesaria

La efectividad de los MASC en materia 

laboral depende crucialmente de la 

especialización de los facilitadores 

(mediadores, árbitros, conciliadores) en la 

normativa y dinámica de las relaciones 

laborales mexicanas.

4

Equilibrio de Poder

Para garantizar resultados justos, los MASC deben incorporar 

mecanismos que compensen las asimetrías de poder inherentes 

a la relación laboral, protegiendo los derechos fundamentales de 

los trabajadores.

5

Evolución Continua

El sistema de MASC laborales en México se encuentra en 

evolución, con potencial para desarrollarse significativamente en 

los próximos años, especialmente con la consolidación de la 

reforma laboral y la influencia de compromisos internacionales.



Recomendaciones para la Práctica Profesional

Formación Continua

Desarrollar competencias específicas en MASC 

laborales mediante programas de especialización 

y certificación reconocidos.

Enfoque Ético

Mantener altos estándares éticos, especialmente 

en cuanto a imparcialidad, confidencialidad y 

respeto a los derechos laborales fundamentales.

Colaboración Interdisciplinaria

Promover equipos que integren conocimientos 

jurídicos, psicológicos y de relaciones laborales 

para abordar conflictos de manera integral.

Innovación

Explorar adaptaciones creativas de los MASC al 

contexto laboral mexicano, incorporando 

tecnología y prácticas internacionales exitosas.



Perspectivas Futuras de los MASC Laborales en México

Integración en RH

Mayor integración de MASC en 

políticas de gestión de recursos 

humanos, transformando la 

cultura organizacional.

Plataformas Digitales

Desarrollo de plataformas 

digitales para MASC laborales, 

ampliando el acceso y eficiencia.

Expansión de Mediación

Expansión de la mediación como 

complemento efectivo a la 

conciliación obligatoria actual.

Especialización Sectorial

Especialización sectorial de los 

mecanismos alternativos 

adaptados a industrias 

específicas.

Formación Académica

Incremento en la formación 

académica sobre MASC en 

facultades de derecho mexicanas.

Evolución Jurisprudencial

Evolución jurisprudencial sobre 

alcances y límites de los MASC 

laborales en el sistema mexicano.

El futuro de los MASC laborales en México dependerá tanto del desarrollo normativo como de la transformación 

cultural en la percepción de los conflictos laborales y sus vías de solución.



Puntos Conclusivos de la Unidad 3

Diversidad de Mecanismos

Los MASC en materia laboral 

conforman un espectro diverso que va 

desde métodos autocompositivos 

(negociación, mediación) hasta 

heterocompositivos (arbitraje), cada 

uno con características, ventajas y 

ámbitos de aplicación específicos 

dentro del sistema jurídico mexicano.

Reforma Laboral como Catalizador

La reforma laboral mexicana de 2019 ha 

actuado como catalizador para el 

desarrollo de los MASC, priorizando la 

conciliación pero abriendo espacios 

para la evolución de otros mecanismos 

complementarios que enriquezcan el 

sistema de justicia laboral.

Protección de Derechos Fundamentales

La implementación de MASC en 

materia laboral debe siempre 

garantizar el respeto a los derechos 

laborales fundamentales establecidos 

en la Constitución, tratados 

internacionales y legislación laboral, 

siendo nulo cualquier acuerdo que 

vulnere derechos irrenunciables.

Profesionalización Necesaria

El éxito de los MASC laborales depende crucialmente de la 

profesionalización de los facilitadores, quienes deben combinar 

conocimientos jurídicos especializados con habilidades de 

comunicación, negociación y gestión de conflictos adaptadas 

al contexto laboral mexicano.

Transformación Cultural

El mayor reto para la consolidación de los MASC laborales en 

México es la transformación cultural que permita superar la 

tradicional visión litigiosa, reconociendo el valor de estos 

mecanismos no solo como alternativas al juicio sino como 

herramientas preferentes para la gestión constructiva de 

conflictos laborales.



Cuarta Unidad

Impacto y Desafíos de los MASC 

en el Derecho Laboral
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Observaciones Generales de la Unidad

Esta unidad final aborda el impacto real de los Métodos Alternativos de Solución de Controversias (MASC) en 

la justicia laboral mexicana.

Eficacia y Evaluación

Evaluación de la eficacia 

práctica y los desafíos que 

enfrentan los MASC para su 

consolidación en el sistema 

laboral mexicano.

Transformación del Panorama

Análisis de cómo estos 

mecanismos han 

transformado las relaciones 

laborales en México, 

especialmente tras la reforma 

laboral de 2019.

Perspectivas Futuras

Examen de las innovaciones 

que podrían fortalecer estos 

mecanismos, considerando 

tanto el contexto nacional 

como las tendencias 

internacionales.

Los MASC representan un pilar fundamental en la construcción de un sistema de justicia laboral más 

accesible, eficiente y centrado en el diálogo entre las partes.



Eficacia y Desafíos de los MASC en el Ámbito Laboral

Los Métodos Alternativos de Solución de Controversias han demostrado ser herramientas valiosas en el 

ámbito laboral mexicano, pero su implementación no está exenta de desafíos.

1

Eficacia Demostrada

• Resolución más rápida de conflictos 

laborales

• Menor costo para las partes involucradas

• Preservación de las relaciones laborales

2

Desafíos Actuales

• Resistencia cultural al cambio

• Capacitación insuficiente de conciliadores

• Desequilibrio de poder entre empleadores y 

trabajadores



Indicadores de Éxito en los MASC Laborales

65%
Tasa de conciliación

Porcentaje promedio de casos 

resueltos mediante conciliación 

en centros federales de 

conciliación laboral en México.

45
Tiempo promedio (días)

Duración media de resolución de 

conflictos laborales mediante 

MASC, en comparación con los 

18 meses promedio en litigios 

tradicionales.

80%
Satisfacción

Nivel de satisfacción reportado 

por las partes que resolvieron sus 

conflictos a través de 

mecanismos alternativos.

Estos indicadores muestran la creciente eficacia de los MASC en el sistema de justicia laboral mexicano, 

aunque con variaciones significativas entre diferentes entidades federativas.



Análisis Comparativo: MASC vs. Litigio Tradicional

Aspecto MASC Litigio Tradicional

Tiempo de resolución 1-3 meses 12-24 meses

Costo económico Bajo a moderado Alto

Desgaste emocional Reducido Significativo

Control sobre el resultado Alto (partes) Bajo (juez decide)

Preservación de relaciones Favorable Generalmente adversa

La comparación muestra ventajas significativas de los MASC en términos de eficiencia y preservación del 

clima laboral, factores clave para su creciente adopción en México.



Retos en la Implementación de los MASC

1

Capacitación insuficiente

Falta de conciliadores y mediadores especializados 

en materia laboral con formación adecuada en 

técnicas de negociación y derecho laboral 

sustantivo.

2

Recursos limitados

Infraestructura inadecuada y presupuesto 

insuficiente para los centros de conciliación, 

especialmente a nivel estatal.

3

Resistencia cultural

Persistencia de la cultura del litigio entre abogados 

laboralistas y desconfianza hacia los mecanismos 

alternativos.

4

Desequilibrio de poder

Asimetría entre trabajadores y empleadores que 

puede comprometer la equidad del proceso 

conciliatorio.



MASC y Reducción de la Litigiosidad

La implementación de la conciliación prejudicial obligatoria en México ha tenido un impacto significativo en la 

reducción de la carga de trabajo de los tribunales laborales.

60%
Resolución en conciliación

Porcentaje de conflictos individuales resueltos en la 

etapa conciliatoria según el Centro Federal de 

Conciliación y Registro Laboral.

↓40%
Reducción de juicios

Disminución estimada en nuevos juicios laborales tras 

la implementación efectiva de los MASC.

Esta reducción de litigiosidad no solo descongestiona el sistema judicial, sino que también representa un 

ahorro significativo de recursos públicos y privados.

La tendencia muestra una correlación directa entre el fortalecimiento de los MASC y la disminución de nuevos 

juicios laborales, especialmente en jurisdicciones donde los centros de conciliación cuentan con personal bien 

capacitado.



Caso de Estudio: Centro Federal de Conciliación

1

Eficacia conciliatoria

Porcentaje de casos que logran acuerdo en primera audiencia

2

Tiempo promedio

Para la resolución de controversias mediante conciliación

"La implementación del modelo de conciliación prejudicial obligatoria ha permitido resolver más de 120,000 conflictos laborales sin 

necesidad de juicio en sus primeros dos años de operación, con un tiempo promedio de resolución de 22 días."

- Informe Anual 2022, Centro Federal de Conciliación y Registro Laboral

Solicitud

Inicio del procedimiento conciliatorio

Conciliación

Diálogo asistido por expertos

Resolución

Acuerdo con validez jurídica

Este caso demuestra el potencial de los MASC cuando se implementan con recursos adecuados y personal capacitado, estableciendo un 

referente para los centros de conciliación estatales.



Protección de Derechos Humanos y Laborales en los MASC

Un aspecto fundamental de los MASC en materia laboral es garantizar que los acuerdos alcanzados respeten plenamente los 

derechos humanos y laborales de los trabajadores, evitando que estos mecanismos se conviertan en vías para eludir las 

protecciones legales.

Protección de Garantías Laborales

Los MASC deben salvaguardar los 

derechos laborales fundamentales, 

asegurando que los acuerdos 

conciliatorios respeten los mínimos 

establecidos por la legislación 

laboral.

Vigilancia de Acuerdos

Las autoridades laborales tienen la 

responsabilidad de verificar que los 

convenios alcanzados en 

conciliación no vulneren derechos 

irrenunciables de los trabajadores.

Equidad en la Negociación

La asimetría de poder entre 

empleadores y trabajadores 

requiere mecanismos que 

garanticen equidad real durante el 

proceso conciliatorio.

Los MASC no deben convertirse en un mecanismo para reducir o eludir los derechos laborales, sino en una vía para su 

efectiva realización a través de procedimientos más ágiles y participativos.



Principio de Irrenunciabilidad en los MASC

Derechos fundamentales

Garantías constitucionales 

inalienables

Prestaciones mínimas de ley

Salario mínimo, jornada 

máxima, descansos

Condiciones de trabajo digno

Seguridad, higiene y trato 

respetuoso

Seguridad social y prestaciones

IMSS, INFONAVIT, aguinaldo y vacaciones

Derechos adquiridos por antigüedad

Prima de antigüedad y ascensos 

escalafonarios

El principio de irrenunciabilidad establece que los trabajadores no pueden renunciar a sus derechos 

laborales fundamentales, incluso en procesos de conciliación. Los conciliadores deben vigilar que los 

acuerdos respeten este principio esencial del derecho laboral mexicano.



Progresividad de los Derechos Laborales

El principio de progresividad, reconocido en el artículo 1° constitucional, establece que los derechos humanos, 

incluidos los laborales, deben avanzar gradualmente hacia una mayor protección, sin retrocesos injustificados.

Reconocimiento Constitucional

El artículo 1° de la Constitución 

Mexicana consagra el principio de 

progresividad como pilar de los 

derechos humanos.

Aplicación en el Ámbito Laboral

En materia laboral, este principio 

impide que nuevos acuerdos 

establezcan condiciones inferiores 

a las previamente reconocidas al 

trabajador, ya sea por ley, contrato 

o costumbre.

Responsabilidad en los MASC

Los conciliadores laborales tienen 

la obligación de verificar que los 

acuerdos propuestos no vulneren 

este principio constitucional, 

rechazando aquellos que 

impliquen un retroceso en la 

protección de derechos.

La progresividad es un camino de avance constante en la protección de los derechos laborales, que no admite 

retrocesos injustificados incluso en procesos alternativos de solución de conflictos.



El Papel de la PROFEDET en los MASC

Asesoría jurídica

Proporciona orientación legal gratuita a los 

trabajadores antes y durante el proceso de conciliación.

Representación

Asiste a trabajadores vulnerables durante las 

audiencias de conciliación para equilibrar la 

negociación.

Revisión de acuerdos

Verifica que los convenios conciliatorios respeten los 

derechos laborales fundamentales.

Seguimiento

Monitorea el cumplimiento de los acuerdos alcanzados 

en la conciliación.

La Procuraduría Federal de la Defensa del Trabajo juega un papel crucial en garantizar que los MASC no se conviertan 

en mecanismos de vulneración de derechos por asimetrías de poder o información.



Estadísticas de Intervención de PROFEDET

La PROFEDET ha incrementado significativamente su participación en procesos de conciliación desde la 

reforma laboral de 2019, reflejando la creciente importancia de los MASC en el sistema de justicia laboral 

mexicano.

Asesoría Legal

Mayor servicio ofrecido con 

45,000 casos, 

proporcionando orientación 

jurídica gratuita a 

trabajadores sobre sus 

derechos laborales.

Conciliación

32,000 casos gestionados 

mediante métodos 

alternativos de solución de 

conflictos, evitando procesos 

judiciales prolongados.

Litigio

Solo 15,000 casos llegaron a 

juicio, demostrando la 

efectividad de las 

intervenciones preventivas y 

conciliatorias de la 

PROFEDET.



Mecanismos para Prevenir Vulneraciones

Protocolos de verificación

Procedimientos estandarizados que deben 

seguir los conciliadores para revisar que los 

acuerdos respeten los derechos mínimos 

establecidos en la legislación laboral.

Capacitación en derechos humanos

Formación obligatoria para conciliadores 

sobre el enfoque de derechos humanos en la 

resolución de conflictos laborales.

Asesoría jurídica accesible

Disponibilidad de asesores jurídicos gratuitos 

para trabajadores durante todo el proceso 

conciliatorio.

Revisión judicial de acuerdos

Posibilidad de impugnar acuerdos 

conciliatorios que vulneren derechos 

fundamentales, incluso después de su firma.



Caso Práctico: Nulidad de 
Convenio Conciliatorio

Jurisprudencia relevante

La Suprema Corte de Justicia de la Nación ha 

establecido que los convenios de conciliación 

pueden ser anulados cuando impliquen renuncia a 

derechos laborales irrenunciables, aun cuando hayan 

sido celebrados ante autoridad conciliadora.

Tesis de Jurisprudencia 2a./J. 105/2014 (10a.)

Este criterio jurisprudencial refuerza la protección de los 

derechos laborales en los MASC, estableciendo un 

mecanismo de control judicial posterior que disuade 

prácticas abusivas en la conciliación.



La Conciliación Colectiva y la Negociación Colectiva

Los conflictos colectivos de trabajo presentan características y dinámicas distintas a los individuales, 

requiriendo enfoques específicos en la aplicación de los MASC.

Naturaleza colectiva

Involucra a sindicatos y grupos 

de trabajadores, aumentando 

la complejidad y el impacto de 

las negociaciones.

Proceso conciliatorio

Busca equilibrar los intereses 

del colectivo laboral con las 

necesidades empresariales 

mediante el diálogo facilitado.

Negociación colectiva

Culmina en acuerdos que 

establecen condiciones 

laborales para todos los 

trabajadores representados.



MASC en Conflictos Colectivos de Trabajo

Identificación del conflicto

Determinación de la naturaleza y 

alcance de la disputa colectiva.

Diálogo preliminar

Acercamiento entre 

representantes sindicales y 

patronales para establecer agenda.

Conciliación formal

Intervención de conciliadores 

especializados en conflictos 

colectivos.

Acuerdo colectivo

Formalización del convenio que 

resuelve el conflicto.

Implementación y seguimiento

Monitoreo del cumplimiento de los 

acuerdos alcanzados.

Este ciclo representa el proceso ideal de resolución de conflictos colectivos mediante MASC, aunque en la práctica 

puede presentar variaciones según la complejidad del caso.



Particularidades de la Conciliación Colectiva

Característica Implicación para los MASC

Representatividad sindical Necesidad de verificar la legitimidad de los representantes 

de los trabajadores

Impacto amplio Los acuerdos afectan a todos los trabajadores del colectivo, 

incluso a los no participantes

Dimensión política Frecuente intervención de factores políticos y sociales 

externos al conflicto laboral

Presión mediática Mayor exposición pública que puede condicionar las 

negociaciones

Interés público Posible afectación a servicios esenciales que justifica 

intervención estatal

Estas particularidades exigen adaptaciones metodológicas en la aplicación de los MASC a conflictos colectivos, con 

conciliadores especialmente capacitados en estas dinámicas.



Huelgas y Paros: El Papel de la Conciliación

Emplazamiento a huelga

El sindicato presenta un pliego 

petitorio y aviso de posible huelga 

ante la autoridad laboral.

Conciliación obligatoria

El artículo 926 de la Ley Federal del 

Trabajo dispone que la autoridad 

laboral debe citar a una audiencia 

de conciliación antes del 

estallamiento.

Negociación especializada

Conciliadores especializados en 

conflictos colectivos buscan 

equilibrar intereses con plazos más 

breves que en conflictos 

individuales.

Resolución efectiva

Las estadísticas del Tribunal Federal de Conciliación y Arbitraje muestran que aproximadamente el 85% de los 

emplazamientos a huelga se resuelven en la etapa conciliatoria.

La conciliación pre-huelga busca evitar la suspensión de 

labores mediante acuerdos satisfactorios para ambas 

partes.

Un proceso de conciliación exitoso previene conflictos 

laborales y mantiene la productividad, beneficiando tanto 

a trabajadores como a empleadores.



Arbitraje en Conflictos Colectivos

Arbitraje voluntario

Las partes acuerdan 

libremente someter su 

conflicto a la decisión de un 

árbitro, comprometiéndose a 

acatar su resolución. Poco 

utilizado en México en 

materia colectiva.

Arbitraje obligatorio

Impuesto por ley en ciertos 

sectores considerados 

esenciales (ej. servicios 

médicos). Controversial por 

su posible afectación al 

derecho de huelga.

Juntas de Conciliación y 

Arbitraje

Históricamente combinaron 

funciones conciliadoras y 

arbitrales. En transición hacia 

el nuevo modelo de justicia 

laboral.

El arbitraje en materia colectiva ha sido objeto de críticas por parte de la OIT cuando se impone 

obligatoriamente, por considerarlo potencialmente restrictivo del derecho de huelga.



El Futuro de la Negociación Colectiva

La reforma laboral de 2019 introdujo cambios significativos que buscan democratizar la negociación colectiva y eliminar los "contratos de protección 

patronal", fortaleciendo la legitimidad de los acuerdos colectivos.

Consulta obligatoria

Aprobación de contratos colectivos 

mediante voto personal, libre, directo y 

secreto de los trabajadores.

Centro Federal

Creación del Centro Federal de Conciliación 

y Registro Laboral como institución clave en 

el nuevo modelo.

MASC fortalecidos

Los Mecanismos Alternativos de Solución de 

Controversias como herramientas centrales 

para facilitar acuerdos legítimos.

La tendencia apunta hacia una mayor transparencia y participación de los trabajadores en los procesos de negociación colectiva, con acuerdos más 

equilibrados y representativos.



Caso de Estudio: Legitimación de Contratos Colectivos

"El proceso de legitimación de contratos colectivos existentes ha permitido que los trabajadores decidan, mediante voto directo 

y secreto, si mantienen o rechazan su contrato colectivo actual. Hasta 2023, más de 2,000 contratos han sido rechazados por no 

representar los intereses reales de los trabajadores."

- Informe de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, 2023

Proceso de votación

Los trabajadores ejercen su derecho 

al voto personal, libre, directo y 

secreto para aprobar o rechazar los 

contratos colectivos existentes.

Papel de los conciliadores

Facilitan el proceso de legitimación 

verificando la representatividad real y 

asegurando condiciones 

democráticas durante la votación.

Resultados del proceso

Más de 2,000 contratos han sido 

rechazados por los trabajadores, 

demostrando la eficacia de este 

mecanismo para eliminar los 

"contratos de protección patronal".

Este proceso representa un ejemplo concreto de cómo los MASC pueden contribuir a la democratización de las relaciones laborales 

colectivas en México, empoderando a los trabajadores en la toma de decisiones.



Perspectivas Futuras y Mejora Continua de los MASC 

Laborales

El futuro de los MASC en el ámbito laboral mexicano está marcado por tendencias internacionales, 

innovaciones tecnológicas y la consolidación de una cultura de diálogo. Esta sección explora las 

perspectivas de evolución de estos mecanismos.

Tendencias Internacionales

Adopción de estándares 

globales y mejores prácticas 

de la OIT en materia de 

resolución alternativa de 

conflictos laborales.

Innovaciones Tecnológicas

Implementación de 

plataformas digitales y 

sistemas de conciliación en 

línea para agilizar los procesos 

de resolución.

Cultura de Diálogo

Fortalecimiento de la 

formación de conciliadores 

especializados y promoción de 

una cultura de paz en las 

relaciones laborales.



Tendencias Internacionales en MASC Laborales

Modelo europeo

Sistemas de mediación integrados 

con negociación colectiva sectorial y 

participación activa de interlocutores 

sociales en el diseño de políticas de 

resolución de conflictos.

Modelo canadiense

Enfoque preventivo con mediadores 

especializados por sector económico 

y programas de formación continua 

en relaciones laborales para 

conciliadores.

Modelo japonés

Integración de valores culturales de 

armonía y consenso en los procesos 

de mediación laboral, con énfasis en 

la preservación de relaciones a largo 

plazo.

Estas tendencias internacionales ofrecen lecciones valiosas para la evolución del modelo mexicano de MASC laborales, 

adaptándolas al contexto nacional.



Estándares de la OIT sobre MASC Laborales

Recomendación 92 de la OIT

Establece principios fundamentales para los sistemas de conciliación y arbitraje voluntarios:

• Gratuidad y rapidez de los procedimientos

• Participación igualitaria de trabajadores y empleadores

• Confidencialidad del proceso

• Independencia de los conciliadores y árbitros

• Carácter voluntario del arbitraje (salvo excepciones)

México, como miembro de la OIT, debe alinear progresivamente su sistema de MASC laborales con estos 

estándares internacionales, fortaleciendo particularmente la independencia de los conciliadores.



Innovaciones Tecnológicas en los MASC

Conciliación en línea

Plataformas digitales que permiten realizar audiencias 

de conciliación a distancia, facilitando el acceso a 

trabajadores en zonas remotas y reduciendo costos de 

traslado.

Sistemas de gestión de casos

Software especializado para administrar expedientes de 

conciliación, monitorear plazos y generar estadísticas 

que permitan evaluar la eficacia del sistema.

Inteligencia artificial

Herramientas de IA para análisis predictivo de 

resultados, asistencia en la redacción de acuerdos y 

verificación automática de cumplimiento de estándares 

legales mínimos.

Aplicaciones móviles

Apps que facilitan la programación de citas, 

seguimiento de acuerdos y acceso a información sobre 

derechos laborales para trabajadores.



Conciliación Laboral en Línea

La pandemia de COVID-19 aceleró la implementación de sistemas de conciliación en línea en México. El Centro Federal de Conciliación y Registro 

Laboral desarrolló una plataforma que permite realizar audiencias virtuales con plena validez legal.

Mayor accesibilidad

Permite a trabajadores en zonas remotas 

participar en conciliaciones sin necesidad de 

traslados, ampliando el alcance del sistema de 

justicia laboral.

Reducción de tiempos

Elimina tiempos de traslado y permite 

programación más eficiente de audiencias, 

acortando la duración total de los 

procedimientos.

Ahorro de costos

Disminuye gastos de transporte, hospedaje y 

tiempo laboral perdido, haciendo más 

accesible la justicia para trabajadores con 

recursos limitados.

Desafíos tecnológicos

Brecha digital

No todos los trabajadores tienen acceso a 

dispositivos o conexión a internet 

adecuada para participar en audiencias 

virtuales.

Verificación de identidad

Garantizar que los participantes sean 

quienes dicen ser representa un reto 

técnico y legal para la validez de los 

acuerdos.

Confidencialidad

Asegurar que las comunicaciones sean 

privadas y no puedan ser interceptadas o 

grabadas sin autorización.

La tendencia hacia la digitalización de los MASC laborales continuará, con sistemas híbridos que combinen elementos presenciales y virtuales 

según las necesidades de cada caso y las posibilidades de las partes.



Desafíos Tecnológicos en los MASC

Brecha digital

Desigualdad en el acceso a tecnologías que puede 

limitar la participación efectiva de trabajadores 

vulnerables en procesos digitales.

Seguridad de datos

Necesidad de proteger información sensible y 

personal compartida durante los procesos de 

conciliación en línea.

Comunicación no verbal

Dificultad para percibir elementos comunicativos 

importantes en entornos virtuales que pueden 

afectar la dinámica conciliatoria.

Infraestructura tecnológica

Inversión necesaria en equipamiento y 

conectividad para centros de conciliación, 

especialmente en zonas menos desarrolladas.

Estos desafíos requieren estrategias específicas para garantizar que la tecnología sea una herramienta de 

inclusión y no de exclusión en los MASC laborales.



La Cultura de la Paz en las Relaciones Laborales

Diálogo social

Mecanismos permanentes de 

comunicación entre trabajadores, 

empleadores y gobierno.

Educación

Formación en habilidades de 

negociación y resolución pacífica de 

conflictos desde etapas tempranas.

Justicia restaurativa

Enfoque centrado en reparar 

relaciones y no solo en determinar 

culpabilidades.

Participación

Involucramiento activo de los 

trabajadores en la toma de decisiones 

que afectan el entorno laboral.

Empatía

Reconocimiento y respeto a la 

dignidad y necesidades de todas las 

partes involucradas.

La cultura de paz en el ámbito laboral trasciende los mecanismos formales de resolución de conflictos, creando 

entornos donde el diálogo y la colaboración son la norma, no la excepción.



Promoción de la Cultura Conciliatoria

La consolidación de los MASC laborales requiere no solo reformas legales e institucionales, sino también un cambio 

cultural profundo que valore el diálogo como primera vía para resolver diferencias.

Campañas de difusión

Comunicación efectiva sobre los beneficios y ventajas de la 

conciliación frente al litigio tradicional.

Programas educativos

Incorporación de MASC en planes de estudio de escuelas de 

derecho y administración de empresas.

Reconocimiento empresarial

Distinción pública a empresas con bajos índices de 

litigiosidad y prácticas ejemplares de diálogo.

Capacitación especializada

Desarrollo de habilidades de negociación para 

representantes sindicales y gerenciales.

El cambio cultural es gradual pero fundamental para la sostenibilidad a largo plazo del sistema de MASC laborales, 

transformando la percepción del conflicto como una oportunidad de mejora en las relaciones laborales.



Diálogo Social y MASC

1

Prevención

El diálogo social permanente actúa como 

mecanismo preventivo de conflictos, 

estableciendo canales de comunicación 

antes de que surjan problemas.

2

Detección temprana

Permite identificar potenciales conflictos 

en etapas iniciales, cuando son más 

fáciles de resolver mediante conciliación.

3

Resolución colaborativa

Facilita la aplicación de MASC al existir ya 

una cultura de diálogo y búsqueda 

conjunta de soluciones.

4

Seguimiento participativo

Involucra a los actores sociales en el 

monitoreo de acuerdos y la evaluación 

continua del sistema.

La OIT promueve el diálogo social tripartito como complemento esencial de los sistemas de MASC, creando un entorno 

propicio para la resolución pacífica de conflictos laborales.



Formación de Conciliadores Especializados

Conocimientos jurídicos

Dominio del derecho laboral sustantivo y procesal.

Técnicas de mediación

Habilidades específicas para facilitar el diálogo y la negociación.

Inteligencia emocional

Capacidad para gestionar emociones propias y ajenas en situaciones de conflicto.

Comprensión del entorno laboral

Conocimiento de las dinámicas y realidades del mundo del trabajo.

Enfoque de derechos humanos

Perspectiva que prioriza la protección de derechos fundamentales en el 

trabajo.

La formación integral de conciliadores es un factor crítico para el éxito de los MASC laborales, requiriendo programas especializados y certificación 

rigurosa.



Certificación de Conciliadores Laborales

La profesionalización de los conciliadores es fundamental para garantizar la calidad y efectividad de los MASC, 

estableciendo estándares elevados que generen confianza en el sistema.

Requisitos académicos

Formación académica en derecho y especialización en 

mecanismos alternativos de solución de controversias 

laborales.

Programa de formación

180 horas de capacitación teórico-práctica desarrollada 

por el Centro Federal de Conciliación y Registro Laboral.

Evaluaciones

Aprobación de evaluaciones teóricas y prácticas que 

demuestren competencias para facilitar acuerdos 

laborales.

Certificación continua

Evaluaciones periódicas para mantener la certificación y 

garantizar la actualización de conocimientos.



Evaluación y Mejora Continua de los MASC

Medición de resultados

Recopilación sistemática de datos 

sobre eficacia, eficiencia y 

satisfacción de usuarios.

Análisis de información

Identificación de patrones, 

fortalezas y áreas de oportunidad 

en el sistema.

Diseño de mejoras

Desarrollo de estrategias 

específicas para abordar 

deficiencias detectadas.

Implementación

Aplicación de cambios en 

procedimientos, capacitación o 

infraestructura.

Retroalimentación

Evaluación del impacto de las 

mejoras implementadas.

Un sistema de mejora continua permite la adaptación constante de los MASC a las necesidades cambiantes del 

mundo laboral y la corrección oportuna de deficiencias.



Indicadores de Calidad en MASC Laborales

Dimensión Indicadores clave

Eficacia Tasa de acuerdos, porcentaje de cumplimiento, índice de 

reapertura de casos

Eficiencia Tiempo promedio de resolución, costo por caso, ratio de 

casos por conciliador

Accesibilidad Cobertura geográfica, tiempos de espera, disponibilidad de 

servicios en línea

Satisfacción Percepción de justicia procesal, evaluación del conciliador, 

disposición a recomendar

Impacto Reducción de litigiosidad, preservación de relaciones 

laborales, clima laboral

Estos indicadores permiten una evaluación integral de los MASC laborales, más allá de las simples tasas de conciliación, 

considerando aspectos cualitativos y de impacto sistémico.



Conclusiones: El Futuro de los MASC Laborales en México

Consolidación institucional

Los próximos años serán cruciales 

para la consolidación del nuevo 

modelo de justicia laboral basado 

en MASC, requiriendo continuidad 

en políticas públicas y 

fortalecimiento institucional de los 

centros de conciliación.

Transformación cultural

El éxito a largo plazo dependerá de 

un cambio cultural profundo que 

valore el diálogo y la conciliación 

como primera opción para resolver 

conflictos laborales, tanto 

individuales como colectivos.

Innovación tecnológica

La incorporación de tecnologías 

digitales transformará los MASC, 

haciéndolos más accesibles y 

eficientes, pero planteando nuevos 

desafíos de inclusión y adaptación.

Profesionalización continua

La calidad del sistema dependerá fundamentalmente 

de la formación y actualización permanente de 

conciliadores especializados, con estándares cada vez 

más exigentes.

Equilibrio entre eficiencia y protección

El mayor desafío será mantener un balance adecuado 

entre la búsqueda de eficiencia en la resolución de 

conflictos y la protección efectiva de los derechos 

laborales fundamentales.



5 Puntos Conclusivos

1

Los MASC como pilar de la justicia laboral

Los métodos alternativos han dejado 

de ser opcionales para convertirse en 

componentes esenciales del sistema de 

justicia laboral mexicano, 

transformando profundamente la 

forma de abordar los conflictos en este 

ámbito.

2

Protección de derechos como límite 

infranqueable

La eficiencia de los MASC nunca debe 

comprometer la protección de 

derechos laborales fundamentales, 

siendo necesarios mecanismos 

efectivos de salvaguarda en todos los 

procesos conciliatorios.

3

Democratización de las relaciones laborales

Los MASC contribuyen a relaciones 

laborales más democráticas y 

participativas, especialmente en el 

ámbito colectivo, fortaleciendo la 

legitimidad de los acuerdos y la paz 

laboral.

4

Tecnología como herramienta de inclusión

Las innovaciones tecnológicas deben implementarse con un 

enfoque de inclusión, garantizando que amplíen el acceso a la 

justicia laboral en lugar de crear nuevas barreras.

5

Evaluación permanente y adaptación

El sistema de MASC laborales debe someterse a evaluación 

continua y adaptarse a las cambiantes realidades del mundo 

del trabajo, manteniendo su relevancia y efectividad.



Reflexión Final

"Los métodos alternativos de solución de controversias representan mucho más que una herramienta procesal; constituyen un 

cambio de paradigma en la concepción misma de la justicia laboral."

Modelo Adversarial

Sistema tradicional basado en confrontación y litigio.

Modelo Colaborativo

Nuevo paradigma centrado en diálogo y acuerdos mutuos.

Enfoque Reactivo

Intervención tardía cuando el conflicto ya ha escalado.

Enfoque Preventivo

Cultura de prevención y gestión temprana de desacuerdos.

Este cambio de paradigma requiere no solo reformas legales e institucionales, sino también una transformación profunda en la cultura 

jurídica y laboral de México, con implicaciones que trascienden el ámbito judicial para impactar en la calidad de las relaciones laborales y 

la paz social.
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