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Resumen

La justicia laboral es la representacion de instituciones que procuran, imparten y administran el cumplimiento de la
normatividad laboral en los centros de trabajo, cuya finalidad es prevenir y dar solucién a conflictos bajo dicho tenor.

En el Estado de Guanajuato, la Subsecretaria del Trabajo y Prevision Social contempla dentro de sus atribuciones y
alcances: la prevencion, mediacion y resolucién de conflictos laborales. Dichos conflictos son administrados mediante
sus direcciones generales y subdirecciones encargadas de brindar un trato digno al usuario.

El objetivo de esta investigacion es conformar una evaluacion de la cultura y estrategia organizacional interna de la
Subsecretaria del Trabajo y Previsién Social en el Estado de Guanajuato, donde por medio de comunicacién directa
con sus miembros internos y las leyes que los residen, se manifiesta una introspeccién de sus atribuciones/alcances
para brindar justicia laboral a sus usuarios.

Para construir el instrumento se ha desarrollado una revisién sistematica literaria, con la finalidad de acotar y dar
solucion al factor mas ostentoso que afecta a la justicia laboral en el Estado de Guanajuato, registrando a los
despidos injustificados como tal.

Finalmente, con apoyo de los resultados observados se introducen propuestas colaborativas organizacionales, donde
se delimitan areas de oportunidad y alternativas de solucion para cohesionar la gestion de conocimiento y poder dar
solucion a la problematica de los despidos injustificados en los centros de trabajo.

Abstract

The labor justice is the representation of institutions that seeking to impart and manage compliance with labor
standards in the workplace, which aim to prevent and resolve disputes under that wording.

In the state of Guanajuato, Undersecretary of Labor and Social Welfare includes within its powers and scope:
prevention, mediation and resolution of labor disputes. Such conflicts are managed by Directorates-General and
subaddresses responsible for providing decent treatment to the user.

The objective of this research is to create a culture assessment and internal organizational strategy of the
Undersecretary of Labor and Social Welfare in the State of Guanajuato, where by means of direct communication with
its internal members and the laws that reside, it manifests an introspection of its powers / scope to provide labor
justice to its users.

To build the instrument has developed a systematic literature review, in order to define and solve the most
conspicuous factor affecting labor justice in the State of Guanajuato, recording unfair dismissals as such.

Finally, supported by the results observed organizational collaborative proposals, where areas of opportunity and
define alternative solutions to unite the management of knowledge and power to solve the problems of unfair
dismissal in the workplace are introduced.
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INTRODUCCION

La presente investigacion expresada en el ambito
de justicia laboral, manifiesta la importancia de la
gestion del conocimiento en las instituciones
publicas con los centros de trabajo, bajo la
premisa de evitar conflictos laborales.

Justicia Laboral

La justicia laboral se define en la actualidad como
la convergencia oportuna de derechos laborales
de cédigos/leyes dentro de los centros de trabajo
[1] y sindicatos [2]. Dichos derechos deben ser
salvaguardados, vigilados e impartidos por medio
de instituciones que ejecutan la normativa [3].

Las caracteristicas de la justicia laboral se
conforman de acuerdo al comportamiento de la
sociedad: acceso, administracion e imparticion [4].

La falta 0 mala implementacién de justicia laboral
contrae conflictos en los centros de trabajo [5], los
cuales son desencadenados por el nulo
conocimiento de la normativa por parte patronal [6]
o area de recursos humanos [7] y su falta de
difusién por parte de las instituciones publicas [8]

[9].

Justicia Laboral en el Estado de Guanajuato.

Dentro del Estado de Guanajuato, la Subsecretaria
de Trabajo y Prevision Social (SSTPS), es la
autoridad competente para impartir, procurar y
administrar la justicia laboral [10]. Sus facultades
preventivas/reactivas permiten la inspeccion,
promocion, capacitacion, mediacion y resolucion
de conflictos dentro de los centros de trabajo y
sindicatos [11].

El acceso de justicia laboral de usuarios a la
SSTPS, se fundamenta en la distribucion
econémica de la poblacion del Estado de
Guanajuato [12] (IMAGEN 1).

La cantidad de poblacion mayor de edad legal (15
afos segun Organizacion Internacional del Trabajo
[13]), la econdbmicamente activa y la ocupada del
Estado de Guanajuato, fundamenta la labor
administrativa de la SSTPS.

DISTRIBUCION ECONOMICA DE LA POELACION
Cuarto trimestre 2014
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IMAGEN 1: Distribucion Econémica de la Poblacion del Estado
de Guanajuato, 2014.

La administracion e imparticién de justicia laboral
recae en las facultades de la SSTPS y sus
direcciones internas (IMAGEN 2).

La Direccion General de Promocion y Desarrollo
Laboral funge como parte preventiva de conflictos
laborales. Se encarga de vigilar, asesorar y
difundir informacion pertinente para la formacion
integral de trabajadores, patrones y sindicatos,
mediante tres de sus subdirecciones a mando.

La Direccion General de Trabajo conduce las
acciones reactivas que se manifiestan por disputas
en los centros laborales. Dentro de ella se localiza
la Procuraduria de la Defensa del Trabajo que
funge como ente conciliador de partes, y las
Juntas y Tribunal de Conciliacion y Arbitraje, los
cuales son unidades administrativas encargadas
de dar solucion a conflictos.
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a h

Direccidn de Gestidn Direccién General de Direccidn General del Direccién de Gestion
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Juntas Especiales de
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IMAGEN 2: Organigrama de la Subsecretaria del Trabajo
y Prevision Social del Estado de Guanajuato.
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e Sentencia del Problema: Conflictos
laborales en el Estado de Guanajuato

El conflicto laboral se define como toda aquella
controversia sobre interpretacion o cumplimiento
de las relaciones laborales, tanto de la parte
trabajadora como de la patronal, siendo de indole
individual y/o colectiva [14].

En cifras del Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia, la probleméatica de los conflictos
laborales en el Estado de Guanajuato esta
ampliamente relacionada con el concepto de
despido injustificado, ya que la mayor cantidad de
demandas que entran a las Juntas de Conciliacion
y Arbitraje, son por este concepto [15] (IMAGEN
3).

Numerosl

Conceptosl?

Trabajadores@emandantes@nIEstado@efGuanajuatol 16,204¢C
Hombres® 10,3720
Mujeresl 5,8170]
No@specificadol 150
Principales@motivos
Despidolnjustificadol 14,2640
Terminacién@eRontratol 260
Rescision@eRontrato@ 410

IMAGEN 3: Trabajadores demandantes del Estado de
Guanajuato, INEGI 2012.

El despido injustificado nace histéricamente como
un medio de proteccion para el trabajador, quien
indefenso ante una falta de instituciones laborales,
atendia las sentencias del patrén [16].

La Ley Federal del Trabajo incluye una serie de
escenarios laborales, los cuales indican cuando la
finalizacion de una relacion se da por el concepto
justificado (Articulo 47) [17]. Lo no contemplado en
la ley y no estipulado por politicas internas
organizacionales [18], manifiesta por ende un
despido injustificado de por medio [19].

Cuando el patron o area de recursos humanos
incurre en violentar dicha normativa, se presentan
conflictos laborales [20], los cuales deben ser
atendidos por las instituciones publicas
correspondientes [21].

La justificacion de la investigacion radica en el
gran nimero de demandas entrantes mensuales a
las Juntas y Tribunal de Conciliacion y Arbitraje del
Estado de Guanajuato (TABLA 1).

Tabla 1: Demandas entrantes a las Juntas y Tribunal de
Conciliacion y Arbitraje del Estado de Guanajuato, 2014.

Meses 2014 [ Demandas Entrantes
Enero 1836
Febrero 1706
Marzo 1605
Abril 1389
Mayo 1646
Junio 1676
Julio 1155
Agosto 2008
Septiembre 1510
Octubre 1742

La presente investigacion congrega una
evaluacion de la cultura y estrategia organizacional
de la SSTPS, con la finalidad de identificar el
elemento interno que no favorece al aparato
administrativo para evitar conflictos laborales.

MATERIALES Y METODOS

En colaboraciéon con los miembros de la SSTPS,
diversas platicas e informacion brindada, se lleva a
cabo una evaluaciéon de su cultura y estrategia
organizacional.

Se introduce una encuesta en escala tipo Likert y
preguntas abiertas, fundamentada en la
metodologia de gestion del conocimiento [22], asi
como los aspectos \vitales de validez vy
confiabilidad (Alfa de Cronbach de 0.944) [23].

Se presenta la estructura de la encuesta bajo dos
dimensiones: cultura y estrategia, asi como los
diversos factores (latentes) y los resultados
(convergente) que rondan en la SSTPS (TABLA
2).

Para la creacion, distribucion y almacenamiento de
informacion de la encuesta laboral, se hace uso de
la herramienta virtual “Qualtrics”.

Vol. 1no. 3, Jévenes Investigadores, 2015

AN



CIENCIA

REVISTA DE DIVULGACION CIENTIFICA

<

Tabla 2: Estructura de Encuesta Laboral para Evaluacion de
Cultura y Estrategia Organizacional.

Culturabrganizacional? (COL):Eolaboraciontl
(CON):Eonfianzall
(EXP):Experienci
(INN):Bnnovacién?
(COM):Eomunicacional

Resolucién@efEonflictosiaboralest!
ComplimientoRiefnisiond@isionel
Mejorarasondicionesiaborales?
TenerfinaEnejorBociedad?

Mejor esariall

i ionales?l

Log

Estrategiarganizacionall (EFE):Efectividadd SatisfaccionilelAisuariod

(CTR):&ontrol?
(OBJ):Dbjetivosd
(INF):Anfraestructurall
(EST):Estrategial
(NOR):tNormatividad?
(REC):Recursosd

El resultado final de encuestas completadas es
relativo a 101, donde se congregan las opiniones
de las diversas jerarquias dentro de la SSTPS.

Para el analisis de la informacion, se hace uso del
software SmartPLS, el cual ayuda a la
visualizacion de la informacién y conocimiento de
los factores culturales y estratégicos que no esta
permitiendo un buen resultado hacia los usuarios
de la SSTPS (IMAGEN 4).

coLl

INN1 Resulfados
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RES1 RES2 RES3 RES4 RES5 RES6 REST

IMAGEN 4: Resultado SmartPLS para encuesta laboral de la
SSTPS.

0.865

RESULTADOS Y DISCUSION

El resultado manifiesta que la dimension que
aporta menos a los resultados de la SSTPS, es el
ambito cultural, en donde convergen los factores
de: Colaboracion, Confianza y Comunicacion.

Se conforma en relacion a lo expresado por
diversos autores expertos en la materia,
alternativas de solucién para el accionar interno de
la SSTPS en los factores mencionados (TABLA 3).

La finalidad es optimizar la gestion del
conocimiento interna de los miembros de la
SSTPS, para que colaborativamente ataquen la
problemética de los despidos injustificados en el
Estado de Guanajuato.

Tabla 3: Alternativas de solucion para crear acciones
colaboracion dentro de la SSTPS

Estrategias Culturales Organizacionales Factor
beneficiado
Creacion de comunidades de practica colaborativa y equipos de conocimiento. COL1, COL2,

Creacion de espacios de debate y produccion de conocimiento para ampliar vision |  COL4, CON4
organizacional, resolver dificultades y retos; mediante sinergia, confianza e
intercomunicacion [24] [25]. Diseminacion de conocimiento en espacios cognitivos y/o COM2, COM3
sociales, para evitar concentracion de informacion [26].

Promocién de ambiente confiable para compartir.

Encargados de crear el ambiente laboral deben atender valores de confianza, | COL1, COL2,

D ia, respeto, | y compromiso para compartir conocimiento/informacion

[27], mediante la motivacion de equipos de trabajo en sentido de pertenencia y COL4, CON4
empowerment organizacional [28] [29].
Creacidn de reconocimientos e incentivos laborales por compartir. COL1, CON2,

Creacion ~ de  reconocimientos  plblicos ~ (media  publica),  incentivos | COL4, CON4,
(monetarios/motivacionales) y valoracion laboral de miembros de la organizacion por haber
compartido, generado y aplicado conocimiento [27] [30] [24] [31]. COMs

Creacién de mapeos de conocimiento.

Establecimiento de funciones y responsabilidades claras mediante mapas de conocimiento |  COL4, CON4
por area ylo persona. Mapear actividades funcionales, difundirlas y empoderar a los
miembros de la organizacion a acatar la informacion [32] [31].

Creacion de conectividad organizacional.

Creacion de Balance Scorecard organizacional (Cuadro de mando integral) para impulso | COL4, CON4,
de politicas para compartir conocimientofinformacion, mediante la identificacion de las COM3
actividades diarias, almacenarlas en repositorios virtuales y determinar el factor que no
permite el intercambio de informacion [30] [32].

Creacidn de base de datos para compartir.

Implementar una base de datos respecto a las habilidades del personal y sus actividades |  COL1, COL2,
diarias para el alcance de metas. Almacenamiento y distribucion del conocimiento técito

(operacional) y explicito (aptitudes, valores) [28]. CON4

m
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CONCLUSIONES

El objetivo de la presente investigaciéon es delimitar
areas de oportunidad para poder ser apoyadas
mediante diversas estrategias colaborativas de
gestion de conocimiento. La finalidad es
contrarrestar las deficiencias internas para poder
brindar un servicio publico eficiente.
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