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REFORMAS LEGISLATIVAS PARA LA SOLUCION
DE LOS CONFLICTOS DE TRABAJO

Rafael TENA SUCK

SUMARIO: L. Contratos eventuales. 1. Aviso de rescision y ofrecimien-

to del trabajo. 111. Salarios caidos. IV. Tiempo extraordinario. V.

Escalafon ciego. V1. Lentitud en los procedimientos. V11. La huelga.
VIIL. Tribunales laborales.

Antes de buscar formas alternativas de solucion de los conflictos de tra-
bajo, como pueden ser la mediacion o el dialogo social, entre otros, que
sin duda son instrumentos validos y universalmente aceptados, estimo
prioritario reflexionar respecto a nuestra legislacion laboral vigente y la
necesidad de reformarla, partiendo de la hipdtesis de que es la propia
Ley Federal del Trabajo la principal promotora de los multiples conflic-
tos existentes, especialmente las instituciones que analizaremos a conti-
nuacion.

I. CONTRATOS EVENTUALES

La legislacion laboral ha sido criticada por su falta de adaptacion al con-
texto econdémico globalizado, en tanto que limita la autoridad discrecional
del empleador de contratacion y terminacion de las relaciones de trabajo,
ya que constituye un freno a la competitividad y al libre juego de las leyes
de la economia; por ese motivo se han invocado conceptos de desregula-
cion y flexibilidad, sin embargo en la realidad ocurre todo lo contrario.

La tradicion laboralista establece como regla general la presuncion de
que el contrato es por tiempo indeterminado, salvo prueba en contrario,
complementada con el principio de estabilidad en el empleo. Por excep-
cion, el sefialamiento de una obra determinada puede estipularse cuando lo
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exija su naturaleza, y el tiempo determinado tinicamente en los casos pre-
vistos por la legislacion.

Los contratos temporales se encuentran condicionados y tienen eficacia
mas que juridica de caracter psicologico, ya que si vencido el término fija-
do subsiste la materia de trabajo, la relacion quedara prorrogada por todo el
tiempo que perdure dicha circunstancia; postulados que restringen el em-
pleo dado que esta condicion de validez impide su terminacion ordinaria,
ya que arrojan al patron la dificil carga probatoria de la subsistencia de la
materia de la contratacion, que necesariamente deriva en conflictos de jus-
tificacion de la relacidon eventual, sin dejar de considerar sus efectos noci-
vos en el empleo.

A raiz de las crisis econémicas recurrentes o por otras razones circuns-
tanciales, ha proliferado la idea de fomentar los contratos de trabajo tem-
porales o por tiempo limitado sin responsabilidad patronal. Se considera
que una forma alternativa de mejorar el mercado de empleo y reducir los
niveles de desempleo es configurar relaciones de trabajo por tiempo deter-
minado, y el reconocimiento de periodos de prueba.

Es indispensable establecer nuevas formas de contratacion con el objeto
de mantener el empleo formal, incrementar el empleo que el pais necesita
para los jovenes y mujeres que se incorporan cada afio a la economia acti-
va, fomentar la seguridad juridica que requiere la inversion productiva, y
evitar multiples conflictos de trabajo.

En todas las reformas a las legislaciones laborales de América Latina, y la
que se pretende en nuestro pais, destacan como “nuevas formas de contra-
tacion” las siguientes:

1) Contrato de trabajo en practicas. Puede concertarse para aquellos
trabajadores que estén en posibilidad de obtener en un plazo no mayor de
dos afios a la terminacion de estudios un titulo profesional que los habilite
para ejercer su profesion, siempre que el trabajo sea adecuado a la finali-
dad. Si al término del contrato se incorporara al servicio, el periodo de
practicas se computara para efectos de la antigliedad. Lo anterior ampliaria
la posibilidad de contratacion de mano de obra capacitada.

2) Contrato de trabajo con periodo de prueba. Crear un periodo a prue-
ba en las relaciones de trabajo por tiempo indeterminado, que no exceda de
30 dias, con el fin de verificar que el trabajador cumple con los requisitos y
conocimientos necesarios para desempefiar el servicio contratado. El pe-
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riodo de prueba podra ser de hasta 180 dias en labores de direccion, geren-
ciales, de administracion o labores técnicas o profesionales especializadas.

3) Contrato de trabajo de formacion inicial. Se requiere para la adquisi-
cion de conocimientos tedricos y practicos que les permitan desempefiar
un puesto de trabajo, por un periodo de tres o hasta seis meses cuando se
trate de actividades de direccion, gerenciales, de administracion o labores
técnicas o profesionales especializadas.

Si al término de la contratacion con periodo a prueba o contratacion ini-
cial no se ha acreditado satisfactoriamente los conocimientos o competen-
cia, se concluira la relacion laboral sin responsabilidad para el empleador.

El problema fundamental de esta modalidad en la contratacion se pre-
senta en la forma de evaluar la adquisicion de conocimientos teéricos o
practicos.

Con esta contratacion se romperia el vicio de no trabajar por no tener ca-
pacitacion laboral, y de no tener dicha capacitacion por no trabajar.

4) Contrato de trabajo a tiempo parcial. Se justifica cuando se presten
servicios durante determinado numero de horas del dia a la semana, dis-
continuas, fijas o periodicas, en casos de actividades temporales o que no
exijan una labor permanente toda la semana, mes o afio en proporcion al
tiempo laborado en cada periodo. Sin dejar de considerar que debe garanti-
zarse que los trabajadores que presten servicios bajo esta modalidad, ten-
gan los mismos derechos y obligaciones que los trabajadores contratados
por tiempo indefinido.

5) Contrato de trabajo en jornada acumulada, reducida o por hora. Las
partes fijaran la duracion de la jornada de trabajo sin que pueda exceder de
los maximos legales; puede convenirse la disminucion de la jornada o el
trabajo por hora, asi como la ampliacion de la jornada a fin de permitirles
el reposo acumulado de varios dias a la semana o mediante un programa de
acumulacion mensual, respetando los descansos permitidos por la ley.

En conclusion, es deseable que las relaciones de trabajo no sean tan rigi-
das, configurando verdaderas relaciones de trabajo por tiempo determinado,
reconocimiento de periodos de prueba, periodos iniciales de capacitacion,
contratos de trabajo a tiempo parcial, entre otros; sin embargo, también es
indiscutible la necesidad de regularlas con toda precision a efecto de evitar
abusos patronales a los derechos de los trabajadores como ha ocurrido en la
historia del derecho del trabajo en nuestro pais.
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Para lo anterior debe garantizarse que los periodos de prueba y capacita-
cion inicial sean improrrogables y no puedan aplicarse al trabajador simul-
taneamente o sucesivamente, ni en mas de una ocasion, y sobre todo reco-
nocerse que la finalidad de las normas de trabajo es buscar el equilibrio de
los factores de la produccion y la justicia social en las relaciones de trabajo.

II. AVISO DE RESCISION Y OFRECIMIENTO DEL TRABAJO

En la parte final del articulo 47 se establece la presuncion certeza del
despido injustificado, en caso de no haber proporcionado el aviso de resci-
sion al trabajador.

La obligacion de dar al trabajador el aviso de las causales de rescision es
indispensable, ya que se le proporciona la garantia de audiencia, legalidad
y seguridad juridica, a fin de poder conocer en forma clara y concreta los
motivos de la determinacion patronal e impugnarlos en el juicio. Sin em-
bargo, la sancion de considerar injustificado el despido por la falta de avi-
so es excesiva sin olvidar que antes de las reformas de 1980 nunca se cum-
plia con esta obligacion patronal, sin prevenirse mayores consecuencias.

La interpretacion de la Corte superd6 los alcances del precepto legal, toda
vez que sostuvo el criterio de que el patron tiene la obligacion de demos-
trar la negativa del trabajador a recibir el aviso de rescision para que sur-
ta efectos su entrega por conducto de la Junta, aunado a la problematica de
acreditar no tan solo las causales de rescision, sino también la negativa a
recibir el aviso y la presentacion oportuna ante la Junta, todo lo cual consti-
tuye una excepcion procesal que desalienta su aplicacion.

Si bien es cierto que la iniciativa de reforma a la ley laboral pretende la
incorporacion del término “prueba en contrario”, produce mayor equili-
brio procesal, la medida es insuficiente, ya que lo inico importante es que
el trabajador conozca de antemano los motivos del despido para controver-
tir en el juicio las causales alegadas y preparar con la debida anticipacion
las pruebas de descargo.

El exceso de requisitos para la rescision de la relacion laboral provoca
que los patrones utilicen en el 99.9% de las contestaciones de demanda la
defensa de negar el despido y ofrecer el trabajo al trabajador.

La Suprema Corte, en jurisprudencia definida, considerd que cuando
el patrén niegue el despido y ofrezca el trabajo, se revierte la carga de la
prueba al trabajador, ya que se establece la presuncion de que no fue el pa-
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tron quien rescindio el contrato del trabajador, y en caso de que el trabaja-
dor insista en el despido, le corresponde la carga de la prueba de sus afir-
maciones.

Esta practica provoca que el trabajador sea reinstalado y de nueva cuen-
ta despedido, por ende la proliferacion de demandas laborales indefinidas
sujetas a la capacidad de resistencia de las partes.

Como una consecuencia de lo anterior, deben buscarse soluciones de
mayor trascendencia, como lo seria la suspension de la audiencia inicial
para reanudarse en los diez dias siguientes, cuando el patron aduzca una
rescision justificada del vinculo laboral y el trabajador lo ignore, a efecto
de no dejarlo en estado de indefension, pero tampoco es valido lesionar el
Estado de Derecho, ya que el exceso de proteccionismo produce el inde-
seable desequilibrio procesal.

III. SALARIOS CAIDOS

Los salarios caidos contemplados en el articulo 48 y demas relativos de
la Ley Federal del Trabajo se generan en forma ilimitada desde la fecha del
despido hasta que se cumplimente el laudo, aunado a la circunstancia de
que las juntas de conciliacion y arbitraje jamads resuelven en el plazo legal
concedido de 54 dias, lo que ocasiona que los asuntos laborales, a su finali-
zacion, tengan un costo elevadisimo, que en ocasiones son causa del cierre
de fuentes de empleo por ser de imposible cumplimiento para los patrones.

Por ese motivo los abogados de los trabajadores son los principales pro-
motores del conflicto indefinido, ya que a largo plazo representan enormes
utilidades que bajo esta perspectiva obstaculizan cualquier arreglo conci-
liatorio para su beneficio personal, desvirtuando la intencion de legislador
de compensar adecuadamente los dafios y perjuicios ocasionados al traba-
jador con la pérdida del empleo.

Esta circunstancia debe modificarse en nuestra legislacion y desalentar
los conflictos de largo plazo. Una solucion simplista seria limitar los sala-
rios caidos a los 54 dias que previene la ley para la resolucion del conflicto,
ya que los periodos posteriores no son imputables al patron sino a los 6rga-
nos jurisdiccionales del Estado.

Sin embargo, la solucion de fondo debe ser la creacion de un seguro de
desempleo suficiente, con costo patronal, para resarcir al trabajador la res-
ponsabilidad del despido.
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Otra alternativa es la planteada en la propuesta de reforma del Partido
Accion Nacional, que en sintesis implica la obligacion patronal de aportar
un porcentaje determinado del salario del trabajador a un fondo, por el
equivalente a la parte proporcional de tres meses, veinte dias por afio y pri-
ma de antigiiedad, el cual puede retirarse al momento de la separacion.

Los pagos indemnizatorios y salarios caidos solo procederian en el
evento de que el patron haya incumplido con su obligacion de aportar las
cantidades del seguro o fondo de desempleo; sin duda que estos instrumen-
tos reducirian en forma importante los conflictos laborales.

IV. TIEMPO EXTRAORDINARIO

El articulo 784, fraccion VII de la Ley Federal del Trabajo impone al pa-
tron la carga de la prueba cuando exista controversia sobre la “duracion de
la jornada de trabajo”, subsistiendo la presuncion de certeza del horario se-
nalado por el trabajador en su demanda, de no acreditarse mediante los
controles de asistencia o prueba idonea la duracion ordinaria de la jornada
que se controvierte.

Por lo tanto, cuando el patrén no cuente con los documentos que la ley le
obliga a conservar y exhibir en juicio, en el caso de los controles de asisten-
cia “cuando se lleven en el centro de trabajo”, perderd irremisiblemente to-
das las reclamaciones que sobre tiempo extraordinario se le hagan.

En abuso de la tutela legal en favor de los trabajadores se traduce en dese-
quilibrio procesal y en la generacion de grandes negocios para sus apodera-
dos, que por el simple hecho de reclamar el pago de tiempo extraordinario,
existe un alto porcentaje de posibilidades de obtener sentencia condena-
toria.

Es necesario buscar soluciones equitativas para ambas partes, como por
ejemplo la posibilidad de que el trabajador pueda negarse a trabajar tiempo
extraordinario si no existe constancia previa y por escrito del patrén para
laborarlo, la cual servird para acreditar el pago respectivo. En su defecto,
limitar la obligacion patronal s6lo a las primeras nueve horas extras sema-
nales, de lo contrario nunca podran suprimirse las demandas exageradas
por tiempo extraordinario.
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V. ESCALAFON CIEGO

Los articulos 154 y 159, también generan conflictos entre los trabajado-
res, ya que en los términos actuales el factor de ascenso es la antigiiedad.

Es urgente una reforma laboral en la que los empleadores estén obliga-
dos a preferir en igualdad de circunstancias a los trabajadores mexicanos
respecto de quienes no lo sean, a los que hayan terminado su educacion pri-
maria, a los capacitados respecto de los que no lo estén, a los que tengan
mayor aptitud y conocimientos para realizar un trabajo y a los sindicaliza-
dos respecto de los que no lo sean.

Los derechos de preferencia para ocupar una vacante definitiva, provi-
sional con duracién mayor de 30 dias y los puestos de nueva creacion, de-
ben alentar la capacitacion y preferir a los trabajadores capacitados sobre
los que no lo sean, siempre que el empleador haya impartido capacitacion.

Cuando la antigliedad de un trabajador continue siendo el factor de pre-
ferencia sobre la capacitacion para ocupar una vacante, es indudable que
esta circunstancia desincentiva a los trabajadores a mejorar sus aptitudes,
colocandola en un segundo plano de importancia, ya que de nada sirve rea-
lizar un esfuerzo adicional cuando otros trabajadores con mayor antigiie-
dad y minimo esfuerzo pueden ocupar un puesto superior en forma auto-
matica. Preferir a los trabajadores que tienen mayores méritos sustentados
en la capacitacion y adiestramiento y otorgarle beneficios o incentivos fis-
cales es una necesidad inaplazable en las relaciones laborales de nuestro
pais.

VI. LENTITUD EN LOS PROCEDIMIENTOS

Los principios y reclamos de justicia social que inspiraron al Constitu-
yente de 1917 en la promulgacion del articulo 123 constitucional, serian
inciertos sin el pleno reconocimiento de sus alcances en la jurisdiccion o en
la administracion de justicia laboral que, por la naturaleza de los bienes ju-
ridicos tutelados de los factores de la produccion, debe responder con ma-
yor énfasis a la concentracion, economia, sencillez y prontitud en el proce-
dimiento de resolucion.

En forma expresa, el articulo 685 de la Ley Federal del Trabajo estable-
ce que “el proceso del derecho del trabajo sera publico, gratuito, inmedia-
to, predominantemente oral y se iniciara a instancia de parte. Las juntas
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tendran la obligacion de tomar las medidas necesarias para lograr la mayor
economia, concentracion y sencillez del proceso”.

Acorde con el sistema juridico, el articulo 17 constitucional previene
que toda persona tiene el derecho a que se le administre justicia por los tri-
bunales y procedimientos previamente establecidos de manera pronta, ex-
pedita e imparcial.

Como se ha dicho, “la justicia tardia es injusticia”, ya que se traduce en
diversos problemas, como las dificultades de cumplir o ejecutar un fallo,
por insolvencia o extincion de las fuentes de empleo, por la generacion de
los salarios caidos por tiempo ilimitado, que en la mayoria de los casos son
por causas imputables a las juntas de conciliacidn y arbitraje.

De acuerdo con lo anterior, debe garantizarse un proceso imparcial, la
independencia de los tribunales y la plena ejecucion de sus resoluciones;
sin embargo la prontitud de la justicia laboral es una garantia constitucio-
nal ilusoria.

Los cuellos de botella o deficiencias de la propia legislacion laboral, la
notificacion personal de la demanda al trabajador, suspension de la audien-
cia por platicas conciliatorias, aclaracion y enderezamiento ilimitado de la
demanda, el desahogo de pruebas sin concentracion procesal y las constan-
tes reservas de resolucion son, entre otros, factores de trascendencia proce-
sal que impiden que la resolucion sea pronta y expedita.

Luego entonces, toda propuesta de reforma legislativa o medida practi-
ca de mejoramiento de la justicia debe tomar en consideracion como pre-
misa fundamental que las partes de un conflicto y la sociedad requieren pa-
ra la satisfaccion de sus legitimos intereses que se administre justicia por
los tribunales y procedimientos previamente establecidos de manera gra-
tuita, pronta, expedita ¢ imparcial.

Cabe agregar que en nuestra materia, lamentablemente, no existe la
obligacion de los abogados de acreditar el haber obtenido el titulo de licen-
ciado en derecho, provocando que los apoderados sin escripulos sean un
factor trascendental en la generacion de las pugnas de trabajo, por lo que es
urgente legislar sobre el particular a efecto de otorgarle una mayor profe-
sionalizacion a la justicia laboral.
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VII. LA HUELGA

Desde la Constitucion de 1917, la huelga fue consagrada como un dere-
cho social no sélo permitido sino legalmente protegido, al otorgarles a los
trabajadores las garantias necesarias de eficacia.

La legislacién mexicana tuteld este derecho inalienable de la clase tra-
bajadora, estableciendo un periodo de prehuelga en el que la autoridad la-
boral unicamente interviene como amigable componedora: la fase de sus-
pension de labores, la etapa de calificacion en el cual se corrobora si la
huelga cumple con los requisitos de forma, fondo y mayoria, y posterior-
mente, si los trabajadores deciden someterse al arbitraje de la junta, la eta-
pa de imputabilidad. En otras palabras, primero se estalla y después se ve-
rifica su legalidad.

En las condiciones actuales, ademas de que impide la inversion produc-
tiva, la regulacion de la huelga provoca inseguridad juridica y serios pro-
blemas o conflictos, ya que no es necesario legitimar el ejercicio del em-
plazamiento por firma de contrato colectivo de trabajo, por lo que huelga
puede estallar aun sin la concurrencia de la voluntad de los trabajadores,
originando el cierre temporal de la negociacion hasta que se califique su
procedencia, con grandes perdidas econoémicas y afectacion para las em-
presas y los auténticos trabajadores.

La falta de legitimacion del movimiento huelguista también genera
grandes negocios para los sindicatos, que con la amenaza de suspender ac-
tividades obtienen mediante el chantaje permitido por la ley sus inmorales
objetivos econdomicos.

Nuestra legislacion también promueve la proliferacion de los contratos
colectivos denominados de proteccion, ya que no se dara tramite al empla-
zamiento por firma de contrato, s6lo cuando exista un contrato colectivo de
trabajo previamente depositado ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje,
el cual en la mayoria de las ocasiones los trabajadores ignoran, pero que
son recurrentes, para evitar el abuso sindical.

Lo anterior, sin dejar de considerar que en un porcentaje elevadisimo de
los conflictos de titularidad de los contratos colectivos de trabajo, los sin-
dicatos se desisten de su accion antes de la celebracion del recuento, ya que
por lo general con agresiones o abuso de la fuerza y con la complacencia de
las autoridades, llegan a acuerdos econdmicos de notoria ilegalidad, que
son provocados también por la falta de legitimacion del conflicto.
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Para evitar los conflictos antes mencionados, es necesario que se esta-
blezca, como en la mayoria de los paises del primer mundo, que los titula-
res del contrato colectivo de trabajo no son los sindicatos, sino los propios
trabajadores por conducto de sus representantes elegidos democraticamen-
te, con respeto irrestricto de la libertad sindical. Legitimar el ejercicio de la
huelga por firma de contrato colectivo de trabajo y los conflictos de titula-
ridad por representacion mayoritaria de los trabajadores.

Previamente a su ejercicio, calificar si la huelga cumple con los requisi-
tos de forma, fondo y mayoria.

VIII. TRIBUNALES LABORALES

Como premisa debemos partir de la base de que las juntas de concilia-
cion y arbitraje, en todos los juicios sometidos a su consideracion, violan el
articulo 17 de la Constitucion y la legislacion laboral, toda vez que nunca
se cumplen los términos legales para dictar su resolucion.

En el procedimiento ordinario se exceden del término de 54 dias que,
desde la presentacion de la demanda hasta la notificacion del laudo, esta-
blece la Ley Federal del Trabajo, provocando graves trastornos para todos
los sectores involucrados, y la perpetuidad de los conflictos.

La practica forense nos faculta a afirmar que la administracion de justi-
cia en materia laboral se encuentra en crisis, tanto por la carencia de recur-
sos econdmicos, materiales y humanos, que no permite que las buenas in-
tenciones de sus funcionarios puedan cristalizar en resultados positivos,
como aquellos imputables al propio tribunal y a su estructura juridica, ya
que no son reconocidos por la administracion ptblica como auténticos tri-
bunales, sino como dependencias gubernamentales del sector laboral —in-
clusive de menor jerarquia—, y otras causas externas que originan infini-
dad de conflictos laborales y por ende cargas exageradas de trabajo que
impiden resolver con prontitud.

La explosion demografica, las crisis recurrentes de nuestro pais y la glo-
balizacion de los mercados han provocado despidos masivos, cierre de em-
presas y reduccion de personal, que en la mayoria de los casos originan jui-
cios laborales ante las juntas de conciliacion y arbitraje.

La insensibilidad o desconocimiento de los patrones de sus obligaciones
laborales, la carencia de los recursos economicos de las empresas y la falta
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de conciencia en los beneficios de la conciliacion son también algunos de
los factores de incidencia.

La falta de capacitacion y profesionalizacion de los funcionarios, la in-
negable corrupcidn que no es posible combatir por los salarios insuficien-
tes, la excesiva burocracia y los beneficios de estabilidad en el empleo
otorgados por la legislacion laboral burocratica, la carencia de recursos
econdmicos para cubrir estimulos y recompensas, esquemas obsoletos de
trabajo y la desmotivacidon que origina la ausencia de una efectiva carrera
judicial, impiden también el correcto funcionamiento del tribunal, sin de-
jar de considerar el problema de la inseguridad de instalaciones.

Los esquemas legales relativos al funcionamiento y a la remuneracion
de los representantes patronales y de los trabajadores se traducen en cons-
tantes ausencias a las instalaciones de las juntas de conciliacion y arbitraje,
originando el aplazamiento de las resoluciones por tiempo indefinido, sin
olvidar la ineficacia de los funcionarios conciliadores.

Desde luego que seria interminable enumerar las causas del rezago que
se ha formado por la enorme incidencia de demandas laborales, lo que ha
provocado como consecuencia la crisis de las juntas de conciliacion y arbi-
traje; sin embargo, es importante advertir que es el propio Estado a través
de los organismos publicos descentralizados el principal promotor de los
conflictos y el sector que menos favorece la conciliacion.

No obstante lo anterior, considero que la razon principal del problema
de administracidn de la justicia laboral es el agotamiento del modelo juri-
dico que ha imperado en las juntas de conciliacion y arbitraje y la falta de
talento y de determinacién para construir una alternativa viable, la cual
permita impulsar la creacion de un tribunal independiente y especializado
en materia laboral, con plena autonomia presupuestal, que le permita con
responsabilidad y eficacia cumplir su alto compromiso en la sociedad.

Tratando de buscar una solucion a los problemas de la administracion de
justicia laboral proponemos la desaparicion de las juntas de conciliacion y
arbitraje y, paralelamente, la creacion de un auténtico tribunal de concilia-
cion y arbitraje.

El Tribunal Federal de Conciliacion y Justicia Laboral seria un tribunal
especializado en materia de trabajo dotado de plena independencia para
dictar sus fallos y autonomia presupuestal, que promueva la conciliacion
efectiva.

El tribunal que proponemos sera colegiado, funcionara en pleno y en sa-
las, estara integrado por un magistrado designado por el gobierno federal,
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un magistrado representante de los trabajadores, propuesto por los sindica-
tos que tengan mayor representacion en la materia de su competencia, y un
tercer magistrado de los patrones propuesto por las cdmaras o asociaciones
representativas de la materia, siendo un factor esencial para la designacion
los méritos, la carrera judicial y concursos de oposicion.

El esquema anterior respeta el tripartismo que consideramos indispensa-
ble para el pleno conocimiento y resolucion de los conflictos de trabajo co-
mo expresion de los respectivos intereses de los factores de la produccion.

De todo lo anterior podemos afirmar con fundamentos que, si bien es vali-
do buscar formas alternativas de solucion de los conflictos de trabajo, la
prioridad es la reforma laboral, ya que la propia Ley Federal del Trabajo y
las estructuras jurisdiccionales existentes son las principales causas genera-
doras de los conflictos de trabajo.
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