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RESUMEN

La discriminacion laboral por género u
origen étnico dentro de los contratos
colectivos de trabajo (CCT) en México
afecta el trabajo digno en las condiciones
laborales. EI Mecanismo Laboral de
Respuesta Rapida (MLRR), determinado
en el T-MEC (capitulo 23, articulo 23.1),
se enfoca en resolver esta trasgresion de
derechos laborales, activandose bajo los
lineamientos del capitulo 31y sus anexos.
Este estudio, de enfoque cuantitativo,
mediante un método no probabilistico por
conveniencia, encuesto a 66 estudiantes
de la UANL empleados en los sectores
maquilador o manufacturero conservicios
de exportacionen Nuevo Ledn. El objetivo

ABSTRACT

Labor discrimination based on gender or
ethnic origin within Collective Bargaining
Agreements (CBAs) in Mexico affects
decent work conditions. The Labor
Rapid Response Mechanism (RRLM),
established in the USMCA (Chapter 23,
Article 23.1), focuses on addressing this
violation of labor rights, being activated
under the guidelines of Chapter 31 and its
annexes. This quantitative study, using a
non-probabilistic convenience method,
surveyed 66 UANL students employed in
the maquiladora (manufacturing) sector
or export services in Nuevo Ledn. The
objectivewastoanalyzetwokeyindicators
of discrimination based on gender and
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se baso en analizar dos indicadores clave
sobre discriminacién por género y origen
étnico, y se complementa con revision de
literatura, estadisticas de fuentes oficiales
y la evaluacion de la eficacia y eficiencia
del MLRR. Los hallazgos destacan como la
exclusionlaboral de ciertos gruposimpulsa
laactivaciéondel mecanismo.

PALABRAS CLAVE: Discriminacion laboral,
Mecanismo Laboral de Respuesta Rapida,
T-MEC, derechos laborales, contrato colectivo
de trabajo.

1. Introduccion

En los ultimos anos, se ha magnificado el
impacto negativo de la discriminacion
laboral por razén de género o por origen
étnico en la consecuciéon de un Contrato
Colectivo de Trabajo (CCT). Por esta
razén, en este estudio se propone analizar
la discriminacion laboral por razones
de género y origen étnico mediante la
aplicacién de un modelo basado en dos
indicadores, con la finalidad de descubrir
su impacto en la celebraciéon de los CCT,
especificamente en lo estipulado en el
T-MEC.

Sisehabladeestapracticareiterada,debe
observarse el trato desigual en el empleo,
que a lo largo de los anos ha afectado a
trabajadoresdediversos paisesy amuchos
sectores productivos; sin embargo, este
estudiose ubicaenMéxico,especificamente
en Nuevo Ledn. La globalizacion, en su
forma mas amplia, se distingue por la

ethnic origin, and is complemented
by a literature review, statistics from
official sources, and an evaluation of the
effectiveness and efficiency of the RRLM.
The findings highlight how the labor
exclusion of certain groups drives the
activation of the mechanism.

KEYWORDS: Labor discrimination, Rapid
Labor Response Mechanism, USMCA, labor
rights, collective bargaining agreement.

interdependenciaeinterconexionentrelos
Estados soberanos,economias, culturas,y
tecnologias que sobrevienen aunaescala
mucho mas extensa, rapida y profunda
que antes. Este fendmeno se observa,
entre otras cosas, a través de acciones
inciertas debido al género, edad, origen
étnico, discapacidad, orientacién sexual
ocualquier otracaracteristicaoidentidad
quenoserelacionaconlahabilidadlaboral
deunapersona(Constitucion Politicade los
Estados Unidos Mexicanos, 1917, articulo
1°).

En el contexto del T-MEC, la salvaguarda
delos derechos laborales harecogidouna
notabilidad sin antecedentes. Al respecto,
se pueden mencionar dos textos legales
internacionales: el Tratado de Libre
Comercio de América del Norte (TLCAN,
1994)yel Acuerdode Cooperacién Laboral
de América del Norte (ACLAN, 1993);
sin embargo, como indican Bensusan
y Middlebrook (2020), estos no eran
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vinculantes en materia laboral, por lo
cual los derechos podian ser vulnerados.
Covarrubias (2021) concuerda en esta
postura.

En2020,conlaentradaenvigordel T-MEC,
secredunMecanismo Laboralde Respuesta
Rapida: un procedimiento inédito en el
mundo, que se enfoca en instalaciones
especificas. Su principal objetivo es la
proteccién de los derechos laborales
fundamentales de los trabajadores en el
comercio entre los tres paises del T-MEC,;
a pesar de ello, en este estudio solo nos
limitaremos a analizar la discriminacién
por género y por origen étnico. Este
mecanismo permite a Estados Unidos
y Canada presentar reclamaciones
directamente contraempresas mexicanas,
pudiendo extenderse ala cadena de valor
de productos manufacturadosy afectar sus
exportaciones.

Cabesenalarque noseestablecioun MLRR
eninstalaciones especificasentre Estados
Unidos y Canada. Sobre este acuerdo
comercial, Saldana (2021) refiere que
existedesigualdad soberanaydesequilibrio
juridico internacional, ya que en México
se exigen mas requisitos para presentar
unaqueja, mientras que alos otros paises,
les basta la presuncién de denegacién de
derechos. Estoevidenciaunadiscrepancia
decircunstancias.

La consecuencia de la discriminacion
laboral en el MLRR es muy notable, ya
que la afectacién hacia la igualdad de
oportunidadesy el trato desigual pueden
ser motivodereclamaciones,suspensionde
liguidaciénde cuentasaduanerasoposibles
sanciones comerciales. Las empresas que

actuen bajo discriminacién pueden tener
el riesgo de enfrentar limitaciones en sus
exportaciones, lo cual prevé las sanciones
como la suspension de preferencias
arancelarias, imposicion de sanciones
sobre productos o servicios y bloqueo ala
importacién de los bienes producidos por
elcentrodetrabajo.

Por ende, es primordial que los jefes,
duenos, empresarios, empleadores
(etcétera), en México, propongan,
prevengan, actuen y erradiquen esta
violaciénque afectaal pais; pueden hacerlo
creandomecanismosdeigualdaddegénero
y/odeinclusién capacitandoy adiestrando
alaspersonastrabajadorassobreelrespeto
de los derechos laborales, para que, asi,
contribuyan a prevenir conflictos a fin de
fortalecer la competitividad del pais en el
ambitointernacional.

Es relevante mencionar que los derechos
fundamentales impactan en lo social y
son materia de analisis académico. Al
ser un tema relativamente reciente,
resulta fundamental que las instituciones
educativas formen desde sus inicios a
personas conscientes de sus derechos y
del respeto hacia los demas, para crear
una cultura de la legalidad laboral. Es por
elloqueelobjetivode estainvestigaciénes
analizar cdmo impactan la discriminacién
por género y por origen étnico en la
activaciéon del MLRR en los contratos
colectivosdetrabajo.

Los avances legislativos en materia
laboral llevan a una eficaz y eficiente
implementacién sobre mecanismos
contra la lucha sobre la discriminacién
por género y por origen étnico en el
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sistema juridico mexicano. Por ello, surge
la siguiente interrogante: ;como impacta
la discriminacién laboral por género y
origenétnico,enlacelebraciondeun CCT,
activando el MLRR, suscrito en el T-MEC,
con su objetivo fundamental de reparar
estasviolacionesalosderechoslaborales?

2.Marcoteoérico

La discriminacién laboral se define
como cualquier trato desigual basado en
caracteristicas personales irrelevantes
paralacompetenciaoel desempenoenel
trabajo (Organizacion Internacional del
Trabajo[OIT],2012). Entre lasformas mas
frecuentesdediscriminaciénseencuentran
la discriminacién salarial por motivos de
géneroydeorigenétnico,relacionadaconla
segregacionocupacional;asicomoelacoso
y el hostigamiento enel dmbitolaboral, los
cualessedescribenacontinuacion:

Discriminacionsalarial porgéneroyorigen
étnico

Hace referencia a que no existe una
paridad de género en el ambito laboral.
Segun Ehrenberg y Smith (2017), los
patrones ofrecen bajos sueldos a las
mujeres a comparacion de los hombres,
independientemente de sus habilidades,
experiencia o de que puedan desempenar
funciones muy similares. Las mujeres a
pesar de tener el mismo nivel educativo
y una capacidad productiva comparable
son asignadas con mayor costumbre a
puestos con menores ingresos, mientras
guealoshombresselesotorgansuperiores
remuneraciones.

Conrelaciénalorigenétnico, el Colegiode
México (2019)indicaqueladiscriminacion

ocurre cuando se trata mal a personas por
su origen étnico o por sus rasgos fisicos,
negandoles oportunidadesyderechos que
deberianserigualesparatodos.Estaforma
dediscriminaciéon mantiene las condiciones
dedesigualdadenlasociedad, puesrefuerza
la desventaja en la que ya se encuentran
muchos grupos.

Segregacionocupacional

Maubrigades (2020) sefiala que, la
discriminaciéon por razones de género
implica que ciertas ocupaciones dentro
del mercado laboral son restringidas
para mujeres u hombres. Esta situacion
esta presente en todos los paises, mas
alla de su nivel de desarrollo econémico
o las diferencias culturales y sociales que
existen entre regiones. Se identifican
dos formas basicas de segregacién en el
mercado de trabajo: vertical y horizontal.
Por un lado, la segregacién vertical se
caracteriza porunadesigual participacién
de mujeres y hombres en los diferentes
niveles de grado ocupacional. Por otro
lado, lasegregaciéonhorizontal radicaenla
colocaciondesigual de hombresy mujeres
de los diferentes sectores productivos
o en los diferentes empleos que existen.
Las dos segregaciones no son fenémenos
auténomosentresi,sino que estos tienden
aestarinterconectadas,loquedaorigena
estructuras de dominacion-subordinacion
entre mujeresy hombres.

Horbath y Gracia (2014) sefialan que, en
México, las mujeres enfrentan una mayor
vulnerabilidad a la pérdida de empleo,
despidos injustificados o rechazo en la
oportunidad de empleo durante las crisis
econdmicas, ademds de que perciben
salarios mas bajos que los hombres. Del
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Rio Oteroy Alonso (2007) mencionanque,
en Espafa, existen brechas salariales y
disparidades de desempleo similares; en
gran medidaatribuidasaladiscriminacion.
En varios paises se han establecido
protecciones legales contra practicas
discriminatorias en la contratacién y el
despido, especialmente hacia mujeres
embarazadas, como lo indica Purcalla
(2002). A pesar de que las mujeres
mexicanas hantenidoungranaumentoen
sueducacionyensushabilidades,elimpacto
en el salario sigue siendo muy precario
y la segregacion en el empleo subsiste.
Las mujeres a menudo aceptan salarios
mas bajos, tienen mas probabilidades de
trabajar por cuentapropiayseconcentran
en sectores tradicionalmente femeninos
comolosservicios personales,laeducacion
ylaatencion médica. Jassoy Flores (2002)
sostienenque ladiferenciapersistedebido
a una estructura de género que continta
disminuyendo las contribuciones sociales
y econémicas de las mujeres.

Elacosoy el hostigamiento laborales
UnclaroejemplosenaladoporLimasy Frias
(2020) es que las maquiladoras mexicanas
contintan enfrentando persistentes
dificultades de género en el lugar de
trabajo,apesardelosesfuerzosporobtener
certificaciones de igualdad. Un estudio
realizado en Ciudad Juarez identificé
practicasdediscriminaciondegéneroyde
acoso sexual en una empresa certificada.
Estasituaciénseverespaldadapordatosdel
INEGI (2024), cuyo Informeanual 2024 dela
Unidad Especializada de Atencion de Asuntos
deGénerodel OlCreportaque,deuntotalde
155denunciasrecibidas,51 corresponden
a acoso laboral, 38 a discriminacién, 35 a
acososexualy 31 ahostigamiento sexual.

El acoso y hostigamiento laboral por
motivos de género y de origen étnico
mantienen una constante en la Republica
Mexicana, por lo cual se reprime que se
desarrollen profesionalmente a ciertos
grupos minoritarios. Las investigaciones
hansidomuy clarasal sefalar que este tipo
deviolencia se produce muy amenudo en
los centros de trabajo y se manifiesta de
diversasformas: psicolégica, fisicao sexual.
Estaspracticashantraspasadoytrastocado
elentornolaboral. Enocasiones,yaseapor
un companero, subordinado o por el jefe,
secomentenintimidacionessobretodoen
contradelamuijer, personasdelacomunidad
LGBTIQ+odegruposétnicos minoritarios
en México. Los estudios revelan que estas
poblaciones experimentan con mayor
frecuencia el acoso, en comparacion con
loshombres (Frias,2019).

Las autoridades que han sido participes
en la generacién de informacién y en la
observaciéndelfendmenodiscriminatorio,
en México, son las siguientes: el Instituto
Nacional de Estadisticas y Geografia
(INEGI) se ha encargado de ir liberando,
ano con ano, estudios especificos sobre
las caracteristicas sociodemograficos y
los indicadores de desarrollo de distintos
grupos, el Consejo Nacional para Prevenir
laDiscriminaciéon (CONAPRED), el Instituto
Nacional de las Mujeres (INMUJERES) y
el Consejo Nacional de Evaluacion de la
Politica de Desarrollo Social (CONEVAL)
también han contribuido enormemente
a la generacion de datos (Vela, s.f). De
igual forma, la Comisién Nacional de los
Derechos Humanos (CNDH) haparticipado
enestalabor.
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Estadisticas del INEGI por discriminacion
racial

El INEGI, en colaboracién con la
CONAPRED y la CNDH, llevé a cabo la
Encuesta nacional sobre discriminacidn
[ENADIS] (2022), la cual se levanté del
18 de julio al 9 de septiembre de 2022.
Esta muestra que la discriminacion
racial sigue siendo un problema serio en
México, que afecta a diferentes grupos
de personas. Por ejemplo, la informacién
de la tabla 1, inciso (a), muestra que las
personas afrodescendientes son las que
mas discriminacioén sufren, con un 35.7%,
seguidas por las personas migrantes con
28.5% vy las personasindigenas con 28.2%.
Esto refleja que estos grupos, que han
sido historicamente excluidos, todavia
enfrentan muchas barreras para ser
incluidos plenamente enlasociedad.

Cuando se observa, en la misma tabla, la
discriminacion por sexo -segun el inciso
(b)-, se nota que las mujeres suelen ser
afectadas por prejuicios relacionados
con ser mujer y también por su forma de
vestir, con porcentajes de 35.3% y 31.8%,
respectivamente. En cambio, los hombres
experimentan discriminacién por su
opinién politica o por su peso y estatura.
Esto nos muestra que las razones por
las que las personas son discriminadas
varian dependiendo de su género y otras
caracteristicas,haciendoque laexperiencia
de exclusion sea diferente para cada
persona.

Ademas, la discriminacién también esta
ligada al tonode piel (ver inciso c), quienes
tienen la piel mas oscura (tonos Aa E) son
losque masdiscriminacionrecibeny,dentro
deellos,las mujeresson aun mas afectadas.

Esto dificulta que puedan acceder a
oportunidades justas, como lo indican los
obstaculos que enfrentan estas personas
paraconseguir untrabajo formal, estudiar
a nivel preparatoria o superior, o recibir
atencion médica adecuada (ver inciso d),
donde casi la mitad tiene problemas para
acceder aserviciosdesalud.

Por ultimo,enladistribuciéndelapoblacién
indigenay afrodescendiente (ver inciso e)
se menciona que las personas indigenas
son casi una tercera parte de la poblacion
total, mientras que las afrodescendientes
son una minoria, con poco mas del 2%. En
ambos grupos, hombres y mujeres estan
casi en la misma proporcién, pero las
mujeres enfrentan el doble desafio de ser
discriminadastanto por sugénerocomo por
suorigenétnico.

Estosdatosdejanclaroqueladiscriminacion
racialen Méxiconoesunproblemaaislado,
sino que esta conectado con el género, el
color de piel y lasituacion social, creando

diferentes niveles de exclusién que es
necesarioatenderde maneraintegralycon

sensibilidad.

Estadisticas del INEGI por discriminacién
racial

Tabla 1. Discriminacién racial por diferentes rubros
a) Discriminacién por grupo poblacional

Grupo % de personas
P discriminadas

Personas 28.2%
indigenas
Personas o
afrodescendientes 35.7%
P(_arsonas 28.5%
migrantes

*(ENADID 2022)
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b) Motivos de discriminacién por sexo

Mujeres
Por ser mujer (35.3%)
Forma de vestir (31.8%)
Peso o estatura (30.7%)

Hombres
Opinion politica

¢) Discriminacion por tono de piel

Tono de piel (A-K)
A - E (Oscuros)

F - G (Intermedios)

Nivel de discriminacion
Mayor discriminacién
Menor discriminacion

H - K (Claros) Menor discriminacion,
mujeres mas afectadas

d) Obstdculos para personas con piel oscura

Aspecto Porcentaje
Contrato laboral 32.8%
Educacion
(preparatoria o 38.2%
superior)
Acceso a servicios de 49.7%
salud

e) Poblacion indigena y afrodescendiente

Grupo Total Distribucion por
P Poblacién sexo
Indizena 39.2millones | 51.8% mujeres/
g (30.3%) 48.2% hombres
. 3.1 millones 51% mujeres/
Afrodescendiente (2.4%) 49% hombres

*(ENADID 2023)

Nota. Con datos de ENADID (2022), (2023) e INEGI (2025)
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Relacion conlaLey Federal del Trabajoy
el T-MEC

Los cambios significativos que se
sustentaron en Ley Federal del Trabajo,
teniendo una estrecha relacion con el
T-MEC, es la de evitar la discriminacion y
acosoenelempleo, particularmenteenlos
CCT.

Se han establecido bases legales que
promueven la igualdad sustantiva,
la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion por cualquier motivo; asi
como accionesparaprevenirlaviolenciade
género mediante laemisidonde protocolos
enlasempresas,deacuerdoconlosarticulos
2,3,3Bis, 56,132y 164 (Ley Federal del
Trabajo,2024).

Asimismo,se haestablecidolaobligacionde
garantizar larepresentacion proporcional
por razon de género en la integracion de
las directivas sindicales y en los procesos
de toma de decisiones colectivas. En este
sentido, los estatutos sindicales deben
incluir cladusulas que aseguren dicha
representacién conforme al articulo 371
Ter, fraccion IX,delamismaley.

EIMLRR eninstalaciones especificas
Enprimerlugar,se debe de mencionar que,
como medida precautoria, se contemplala
suspensionoelretrasoenlaliquidaciéonde
cuentasaduanerasdeloscentrosdetrabajo
exportadores, en caso de una posible
denegaciéndederechoslaborales,derivada
deunaquejaoreclamacioninterpuestapor
los socios comerciales: Estados Unidos y
Canada.

EIMLRR esunprocedimientoinédito,como
se menciond con anterioridad, dentro del

T-MEC, que permite alos paises miembros
presentar quejas sobre violaciones a
los derechos laborales en instalaciones
especificas. Su principal objetivo es el
de garantizar la libertad de asociaciony
negociacion colectivas, pero también se
ha vinculado con casos de discriminacion
laboral cuando se han negado estos
derechos aciertos grupos como en el caso
del género o el origen étnico (Secretaria
de Economia y Secretaria del Trabajo y
Prevision Social,2021).

La discriminacion laboral ha sido factor
predominanteenelimpactodelaactivacion
del MLRR, ya que, hasta la fecha, se han
suscitado casos que denotan violacién
de derechos en razén de discriminacién
relacionada con la negociacion colectiva
y libertad sindical. A continuacién,
se mencionan Unicamente tres casos
relacionados con esta denegaciéon y la
activaciondel MLRR;sinembargo, existen
otros mas:

1. EstadosUnidospidido aMéxicorevisarsi
Fujikura Automotive México,en Piedras
Negras, niega derechos laborales.
Se investiga si hay listas negras o
represalias contra extrabajadores de
Manufacturas VU por su actividad
sindical. Esta solicitud es parte del
seguimientoal cierre de Manufacturas
VU. Ademas, EE.UU. suspendid la
liguidacion de aranceles a productos
de Fujikura. La embajadora Katherine
Tai enfatizé que tanto la ley mexicana
como el T-MEC protegen contra listas
negras y discriminacién sindical. Se
activo el MLRR en este caso (Office of
the United States Trade Representative
[USTR],2023) [traduccion propial.
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2. ElcasodeMineraTizapa,subsidiariade
Industrias Pefioles, evidenciapracticas
de discriminacion antisindical vy
violacionesgravesaderechoslaborales,
como la libertad de asociacion y la
negociacioncolectiva. Trasunadenuncia
bajoelMecanismode RespuestaRapida
Laboral (RRM) del T-MEC, se confirmd
gue la empresa despidio ilegalmente
a trabajadores, excluy6 a empleados
no afiliados al sindicato titular de
beneficios econdmicos e interfirié en
la autonomia sindical. La resolucion
del caso permitié la reinstalacién
de 11 trabajadores, el pago de
salarios retenidos y la eliminacion de
practicas discriminatorias, marcando
un precedente contra la represién
laboral (Office of the United States
Trade Representative [USTR], 2024),
[traduccién propial.

3. En 2023, las personas trabajadoras
de Unique Fabricating de México, con
sede en Querétaro, se manifestaron
sobre algunos actos de injerencia y
discriminaciénpor partedelaempresa.
Se afirmdéqueestosactosdedenegacion
estaban encaminados a no permitirles
organizarse ni elegir libremente el
sindicatoque losrepresentara (Molina,
2024,p.78).

A la fecha en que se lleva a cabo esta
investigacion, no se cuenta con registros
formales que respalden la existencia
discriminacién por el origen étnico en
empresas en México. No obstante, la
ausencia de documentacion formal no
excluye la posibilidad de que estos casos
ocurran en la practica. Como lo refleja el
Instituto Nacional parala Evaluaciéndela
Educacion(2018).Enmuchosestadosdela

Republicacomo Chiapas,Oaxaca,Guerrero
y Veracruz, existe analfabetismo y, como
consecuencia, persiste la explotacion.
Estollevaaquelosempresarios continlden
con practicas discriminatorias hacia estos
grupos vulnerables, por no saber leer ni
escribir,y ante sunecesidad de subsistir.
Ademas, la segregacion laboral por
nacionalidad hasidomotivodedenunciasen
sectorescomo lamanufacturaylaindustria
automotriz,dondetrabajadores migrantes
enfrentan condiciones precariasynegacion
dederechossindicales (OIT,2023).

Laeficaciadel MLRR

El MLRR ha sido un mecanismo
fundamental,como procesoderemediacion
en Meéxico, a ciertas violaciones de
derechos laborales, y asi evitar sanciones
comercialesencontradelasexportaciones
mexicanas; sin embargo, se consideran
areas de oportunidad para mejorar este
procedimiento,enlos que se destacan:

a. Ladifusidonde este procedimiento: Los
trabajadores no tienen conocimiento
sobre este mecanismo ni sobre cémo
seactiva.

b. Resistencialaboraldelosempresarios:
Las empresas han utilizado tacticas
para evitar que se les impongan
sanciones, dilatando la normatividad
implementadaen México.

c. Laslimitaciones quetiene el MLRR: Se
aplica a ciertas empresas y sectores,
dejando asi a un gran numero de
trabajadores que son afectados por la
discriminacion.

d. Posibles mejoras: Se considera que
puede mejorarse, ya que, en México,
como se establecié con antelacion, la
reclamaciénnoesequilibradacuandoes
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encontrade Estados Unidosy Canada.
Esto podria suponer el inicio para
cerrar la brecha e inconsistencias en
la normatividad laboral internacional,
en lo que serd la proxima revision del
T-MEC.

3.Metodologia

Este estudio emplea un enfoque
cuantitativoparaanalizarladiscriminacién
laboral por género y origen étnico, y su
relacion con la activacion del Mecanismo
Laboral de Respuesta Rapida (MLRR)
establecidoenelcapitulo31del T-MEC. Se
empleéundisefiono experimental debido
aque nose manipularondeliberadamente
las variables independientes, sino que
se observaron en su contexto natural,
permitiendo analizar la realidad tal como
ocurre en el entorno laboral del sector
maquilador o manufacturero en Nuevo
Ledn.Lanaturalezatransversal del estudio
sejustificaporquelosdatosserecolectaron
en un solo momento en el tiempo, lo cual
resultaadecuadoparacaptar percepciones
y experiencias actuales de discriminacién
laboral. Elcomponentedescriptivo permitio
caracterizarlapresenciadediscriminacién
porgéneroyorigenétnicoendichosector,
identificando patrones y frecuencias
relevantes. Por su parte, el enfoque
correlacional facilité examinar la relacion
entre estas formas de discriminaciény su
impactoenlacelebraciénde CCT,asicomo
su posiblevinculaciéonconlaactivaciéndel
MLRR del T-MEC. La aplicacion de este
enfoque posibilita un estudio riguroso y
sistematico de una problematica social
compleja como la discriminacién, desde
unabase cuantificabley verificable,lo cual
contribuye a generar evidencia empirica

util, tanto paralaformulaciéon de politicas
publicas como para el cumplimiento de
compromisos internacionales en materia
dederechoslaborales.

La poblaciéon objetivo esta compuesta
por estudiantes trabajadores de sectores
con alto indice de denuncias laborales. El
tamanodelamuestraseeligio medianteun
método no probabilistico por conveniencia,
ya que “La muestra se elige de acuerdo
con la conveniencia del investigador, le
permiteelegirdemaneraarbitrariacuantos
participantes puede haber en el estudio”
(Herndndez,2021,p.212).

Los participantesdel presente instrumento
son 66 personas; 26 son del género
masculino, 39 son del género femeninoy
otrapersonaque prefirid omitir sugénero;
sonestudiantesde laFacultad de Ciencias
Politicas y Relaciones Internacionales
de la Universidad Auténoma de Nuevo
Ledn (UANL). La poblacion se limité asolo
aquellas personas quefuerantrabajadoras
enalgunaindustriadel sector maquiladoro
del sector manufactureroy que brindaran
servicios de exportacion en el Estado de
Nuevo Ledn.

Paraesteestudiofueimportanteestablecer
la siguiente pregunta: ;como incide la
discriminacionlaboral por géneroyorigen
étnico en la celebracion de contratos
colectivos de trabajo en México, y de
qué manera el Mecanismo Laboral de
Respuesta Rapida del T-MEC actua para
reparar estas violaciones a los derechos
laborales? Dedichapreguntasedesprende
la siguiente hipotesis: la discriminacion
laboral por género y origen étnico afecta
negativamente la celebracién de CCT, y
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activael MLRR del T-MEC, en su objetivo
primordial de reparar estas violaciones a
losderechoslaborales.

Paralarecoleccién de datos se aplico una
encuesta estructurada con escala tipo
Likert a través de la plataforma Teams,
utilizando Forms, y enviada por correo
electroénico a estudiantes trabajadores en
empresasdedicadasaestaramaoactividad
comercial.Laencuestaconstéde 19 items:
4 paradatosdemograficosy 15basadosen
variables independientes y dependientes,
con el objetivo de obtener un coeficiente
alfade Cronbachsuperiora0.7,utilizando
instrumentos validados enestudios previos,
comoloestablecenHuesoyCascant(2012).

La muestra que se utilizé fue pequenay
de forma no probabilistica, seleccionada
por conveniencia, y estuvo compuesta
por (n=66). La técnica de muestreo que
se utilizé en esta investigacion brinda la
posibilidad de analizar los resultados a
una poblacién mas amplia, yaque noesun
muestreorepresentativoenlasestadisticas
concisas. Los hallazgos permiten obtener
indicios preliminares, sin llegar a
comprobar la hipétesis; sélo es relevante
para comprender el fendmeno analizado
y la correlacién entre variables. Este tipo
de enfoque se justifica eninvestigaciones
exploratorias,donde se abordanvariables
nuevas o poco estudiadas, como lo es el
Mecanismo Laboral de Respuesta Rapida.
Se busca formular a partir de estos datos
identificar patrones que puedan ser
explorados en futuros estudios parapoder
establecer una hipétesis sélida segln lo
afirman Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018).

Elandlisisde losdatos se generé mediante
estadistica descriptiva utilizando el
programa SPSS. El tamafo de la muestra
es de (h=66) como se menciond con
anterioridad, se evalud la prueba de
normalidad de distribucién mediante
Shapiro-Wilk,comoloestablecen Luzuriaga
etal.(2023) enunadesusinvestigaciones.
Se calculé mediante la correlacion de
Spearman (y no de Pearson) por el tamano
delamuestra,con el propdsito de analizar
larelacion entre ladiscriminacién laboral
basada en sélo dos indicadores y la
activacion del MLRR. Como lo indican
Hidalgo et al. (2005), se emple6 de modo
exploratorio un modelo paraidentificar la
correlacion entre estos factores y sus dos
indicadores asociados.

En la tabla 2 se observan las variables o
factores, susdefinicionesy susdimensiones:

Conbaseenestasaportaciones,seelaboré
este instrumento para medir las variables
independientes y dependientes, como se
muestra enlatabla 3, lacual constade 15
reactivos.
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Tabla 2. Factor/definicion/dimensiones sobre la operacionalizacién de las variables

Variables

Definicién conceptual

Dimensiones

DISCRIMINACION
LABORAL

La discriminacién laboral reside en
recibir  un trato desigual a
elementos como sexo, raza, clase
social, orientacion sexual,
identidad de género, religién,
nacionalidad, opiniones politicas,
discapacidad u otros aspectos que
formar distincion, exclusion o
preferencia, lo cual afecta las
oportunidades de empleo o el trato
que se recibe en el ambiente
labeoral (CPEUM, 1917, articulo 19).

TRATO DIFERENTE
PREFERENCIAS:

POR EXCLUSION Y

SEXO: Condicion organica, masculina o femenina (Real
Academia Espafiola[RAE], s.f.-a)

GENERO: Se refiere a los roles, comportamientos,
actividades y expectativas gue una sociedad considera
apropiados para personas de género masculino o femenino.
El genero es una construccion social y cultural, lo que
significa que varia en diferentes culturas y puede cambiar
con el tiempo. (Agencia Espacial Mexicana[AEM], 2023)

ORIENTACION SEXUAL: Es la atraccién emocional,
romantica o sexual que una persona siente hacia otras.
Puede incluir atraccion hacia personas del mismo género
(homosexualidad), del género opuesto (heterosexualidad) o
de mas de un género [bisexualidad, pansexualidad, etc.]
(American Psychological Association [APA], 2008).

IDENTIDAD DE GENEROQ: La percepcién profundamente
sentida e internalizada de ser hombre, mujer, una
combinacidn de ambos o ninguno de ellos, que puede o ho
corresponder con el sexo asignado al nacer (APA, 2015).

RAZA: Casta o calidad del crigen o linaje. (REA], s.f.-b)

GRUPO U ORIGEN ETNICOS: El término “grupo étnico” se
refiere a un grupo de personas que se identifican unas con
otras a través de factores comunes tales como la herencia,
la cultura, la ascendencia, el idioma, el dialecto, la historia,
la identidad v el origen geografico. Se aplica a personas de
diversos origenes, por ejemplo, a personas de pueblos
indigenas v tribales, afrodescendientes y de origen asiatico,
romanies vy trabajadores migrantes. (Organizacién
Internacional del Trabajo[OIT], 2014, p.3)

ACTIVACION

MECANISMO LABORAL
DE RESPUESTA RAPIDA

(MLRR)

Es un procedimiento inédito de
resolucion de controversias en
tratados comerciales. Tiene por
objeto reforzar el cumplimiento de
los compromisos laborales
asumidos en el Tratado entre
México, Estados Unidos y Canada
(T-MEC) en su capitulo 23 Laboral
(SE/STPS, 2021).

PROCEDIMIENTO: En términos generales, por la palabra
procedimiento se entiende el método a traves del cual se
levan a cabo ciertas acciones determinadas, gue forman
parte de un mismo proceso. Es decir, se trata del modo en
que procedemos a hacer algo, la manera especifica pasoa
paso a través de la cual realizamos una accién (Enciclopedia
Concepto, 2025).

INEDITO; El adjetivo inédito se emplea para calificar al texto
gue aun no fue publicado (Pérez & Merino, 2022).

RESOLUCION DE CONTROVERSIAS: Puede comprender
la eliminacién de la disconformidad o la anulacién o
menoscabo, de ser posible, el establecimiento de una
compensacion mutuamente aceptable, u otro remedio que
las Partes contendientes puedan acordar (Gobiemno de
México, 2020).

Elaborada con base en datos de CPEUM (1917), RAE(s.f-a, s.f-b), AEM (2023); APA (2008), APA
(2015), OIT (2014), SE/STPS (2021), Enciclopedia Concepto (2025), Pérez y Merino (2022), y
Gobierno de México (2020).
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Tabla 3. Instrumento aplicado a los factores con sus dos indicadores

Discriminacién Laboral por
Origen Etnico

Factores Instrumento para usar Reactivos
INEGI (2025), AEM (2023),
Xy = Ehrenberg y Smith (2017), Del Rio
o y Alonso (2007), (APA) 2008), 5
Discriminacion Laboral por | Horbath y Gracia (2014) Jasso y
Género Flores (2004), Purcalla Bonilla
(2002) Maubrigades (2020).
Xz =
OIT (2014), Vela (s.f), El Colegio 5

de México (2025)

Y = ACTIVACION DEL
MLRR

Saldafa (2021), Molina (2024),

Secretaria de Economia [SE] y

Secretaria del Trabajo y Prevision 5

Social [STPS] (2021), Pérez y
Merino (2022).

Elaboracion propia con base en datos de INEGI (2025), AEM (2023), Ehrenberg y Smith (2017), Del Rio
y Alonso (2007), APA (2008), Horbath y Gracia (2014) Jasso y Flores (2004), Purcalla Bonilla (2002)
Maubrigades (2020), OIT (2014), Vela (s.f), El Colegio de México (2025), Saldafa (2021), Molina
(2024), SE y STPS (2021), Pérez y Merino (2022).

4. Resultados

Debido a que este estudio tiene un
enfoque descriptivo y exploratorio, se
tienen algunas limitaciones como el
tiempo, el no contar con mas estudiantes-
trabajadores y otros factores con los que
no se contaba al momento derealizar este
estudio;se prefirié utilizar unmuestreono
probabilistico por conveniencia.En primer
lugar, se analizé laconfiabilidad delaescala
mediante el coeficiente alfade Cronbach.

Posteriormente -tras verificar la
consistencia de los items-, se procedid
a examinar la normalidad de los datos a
travésdelapruebade Shapiro-Wilk,conel

finde determinar la pertinenciade aplicar
métodos estadisticos paramétricos o no
paramétricos (Shapiro & Wilk, 1965). No
se aplicd una formula matematica para
determinar el tamano de la muestra, ya
quelosparticipantesfueronseleccionados
con base en su disponibilidad de tiempo,
disposicién para responder las encuestas
y el cumplimiento del requisito de laborar
enunaempresarelacionada con el sector
maquilador,manufactureroodeserviciosde
exportacion. Especificamente, participaron
cincuenta personas que trabajan en
empresas de servicios de exportacion,
tres del sector manufacturero, siete del
rubro maquilador y manufacturero, y seis
mas que indicaron pertenecer a otro tipo
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de actividad, como se muestra en la tabla
4. Cabe destacar que ningun participante
senald trabajar exclusivamente en una
maquiladora.

Se considera que el tamano de la muestra
respondealascondicionesrealesdeltrabajo
de campoy es suficiente para cumplir con
los objetivos de estainvestigacion.

Tabla 4. Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 66 100
Excluidos® 0 0
Casos
Total 66 100

Fuente: Software SPSS y elaboracién propia.

A pesar de haberse utilizado un muestreo
no probabilistico por conveniencia, se
llevé a cabo un analisis de fiabilidad con
el propédsito de evaluar la solidez del
instrumento aplicado. Este tipo de analisis
resulta pertinente incluso en estudios de
esta naturaleza, ya que permite examinar
la coherencia interna de las respuestas
obtenidas, independientemente de si
la muestra es representativa a nivel
estadistico. Comosesenald previamente,se
utilizé el coeficiente alfade Cronbach, con
laexpectativade obtenerunvalorsuperior
a 0.7, tal como lo propuso Lee Joseph
Cronbach. El analisis arrojo un coeficiente
defiabilidadde (71=.962),locualindicauna
altaconsistenciainternaentrelositemsdel
instrumentode medicién,comoseobserva
enlatabla5.

Los reactivosy las afirmaciones evaluadas
en el instrumento estan altamente
correlacionadas. El contar con un
coeficiente de alta magnitud muestrauna

fiabilidad considerablemente amplia, lo
quedefiendelacapacidaddelinstrumento
paraproveer mediciones muy consistentes
y precisas.

Tabla 5. Prueba de fiabilidad de alfa de Cronbach
del instrumento

Alfa de Alfa de Cronbach N de
basada en los
Cronbach . elementos
elementos tipificados
0.962 0.962 15

Fuente: Software SPSS y elaboracién propia

Estainvestigacion evalué la confiabilidad
de un conjunto especifico de reactivos
disenados para medir la discriminacién
laboral por razén de género y origen
étnico. Los resultados evidenciaron una
alta estabilidad en las respuestas, lo que
indica que las personas participantes
comprendieronyrespondieronde manera
congruente a los diez reactivos incluidos
en el cuestionario aplicado mediante
Microsoft Forms. El coeficiente alfa de
Cronbach obtenido fue de (a = .945), lo
cual confirma que el instrumento es fiable
y presenta una alta consistencia interna,
comose muestraenlatablaé.

Tabla 6. Fiabilidad factor discriminacién laboral
por género y origen étnico

Alfa de Cronbach
Alfa de basada en los
N de elementos
Cronbach elementos
tipificados
945 946 10

Fuente: Software SPSS y elaboracion propia

Por otro lado, las relaciones entre los
diferentes reactivos evidenciaron una
adecuada vinculacién, lo cual respalda su
utilidad paraexplorar como se manifiestan
las desigualdades en el ambito laboral. El
valor minimodecorrelaciéninter-elemento
fue de (.294), como se muestra en la tabla
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7,lo que indica que, al menos un reactivo,
presentaunarelacionrelativamente débil
con los demas. No obstante, dicho valor
se aproxima al umbral minimo aceptable,
por lo que no representa necesariamente
un problemasignificativo. El valor maximo
observado fue de (.899), lo que reflejauna
fuerte relacién entre ciertos reactivos y
podria sefalar un alto grado de conexion
conceptual entreellos.

La normalidad de los datos se evalué por
mediodelapruebade Shapiro-Wilk,dadosu
mayor poder estadistico paramuestrasde
tamafomoderado (n=66). Todos los items
mostraronvaloresdep <0.001 (Estadistico
W entre 0.781 y 0.895), rechazando la
hipétesis de normalidad. Es porelloquese
optd por utilizar métodos no paramétricos
enlosanalisis posteriores. Comoseobserva
enlatabla10.

Tabla 7. Correlaciones inter-elementos factor Discriminacién Laboral por género y origen étnico

Estadisticos de resumen de los elementos
Media Minimo Maximo Rango Max/min | Varianza N de
elementos
Correlacion .636 .294 .899 .605 3.061 .023 10
es inter-
elementos
Software SPSS

El andlisis de fiabilidad del factor MLRR,
conformado por 5 reactivos, revela una
buena consistenciainterna, conun alfade
Cronbachde(.890).Estevalorindicaquelos
reactivos estan bienrelacionadosentresi,
comoloindicalatabla8.

El estudio revela que cuando existen
politicas claras y mecanismos bien
implementados, sereduceladiscriminacion
laboralylostrabajadores confianmasensu
entornolaboral;sinembargo,elimpactoque
estotiene sobrelaproductividad requiere

Tabla 8. Fiabilidad factor MLRR

Alfade Alfa de Cronbach basada N de elementos
Cronbach en los elementos
tipificados
.890 .889 5

Fuente: Software SPSS y elaboracién propia

Las correlaciones entre los reactivos
oscilaron entre (.455) y (.820), segln se
muestraenlatabla 9,loqueconfirmaque,si
biencadareactivoaportaunacontribucion
particular,todos convergenenlamedicion
delmismofactor.Estos hallazgosrespaldan
lafiabilidad delinstrumentoy suidoneidad
paraser utilizadoenfuturasinvestigaciones
sobreeltema.

mas atencion. Estos hallazgos pueden
servir para mejorar los CCT dentro de las
empresasy ser mas eficaces en sus normas
internas,de maneraque ayudenacombatir
la discriminacién laboral. Se confirma la
hipotesis, al menos en este estudio, con
una muestra relativamente pequena; sin
embargo, seriaconveniente contar con mas
participantes,con mayor disponibilidad de
tiempo pararealizar un muestreo superior
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Tabla 9. Correlaciones inter-elementos factor MLRR
Estadisticos de resumen de los elementos
M:di Minimo Maximo Rango Méxiirrw;g/ml'n Varianza ele:g:tos
Correlacion
es inter- 616 455 .820 366 1.805 017 5
elementos
Fuente: Software SPSS y elaboracién propia
Tabla 10.Prueba de normalidad
Estadistico de Shapiro-Wilk gl Sig. (p)
0.824 66 .000
0.811 66 .000
0.828 66 .000
0.849 66 .000
0.849 66 .000
0.851 66 .000
0.855 66 .000
0.870 66 .000
0.882 66 .000
0.873 66 .000
0.895 66 .000
0.891 66 .000
0.893 66 .000
0.833 66 .000
0.781 66 .000

Fuente: Software SPSS y elaboracién propia

con base en una poblacion debidamente equidadenelambitolaboralyhamotivado

justificada.

5.Conclusiones

la activacion del Mecanismo Laboral de
Revision Rapida (MLRR). Los hallazgos
de este estudio, que evidencian una alta
consistencia en la percepcion de estas

La discriminacion laboral sigue siendoun practicas discriminatorias en el sector
obstaculo significativo para alcanzar la manufacturero y maquilador de Nuevo
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Ledn (a=.945), respaldan esta afirmacion.
Aunqgue el MLRR ha permitido corregir
violaciones especificas a los derechos
laborales, como en los casos de Minera
Tizapa, Unique Fabricating y Fujikura, y
ha generado avances especialmente en el
ambito colectivo, persisten ambigliedades
normativas y limitaciones estructurales
en el T-MEC que requieren atencién para
potenciar su efectividad.

Incrementar su eficaciaimplica fortalecer
la aplicaciéon del mecanismo, ampliar su
alcancey garantizar su difusiéon, de modo
gue empresas, sindicatos y trabajadores
cuenten con las herramientas necesarias
para acceder a él. Asimismo, es crucial
consolidarlacooperacionentre gobiernos,
empresas, sindicatos y organismos
internacionales,altiempo que serefuerzan
las sanciones contra las empresas
infractoras.

El MLRR ha demostrado avances
importantes en la protecciéon de los
derechoslaborales;sinembargo,suimpacto
dependeengranmedidadeladisponibilidad
deinformacionparalostrabajadoresydela
capacidadestratégicadelasorganizaciones
sindicales paraactivarlo.Ladiscriminacion
laboralnosoloafectadirectamentealaclase
trabajadora, sino que también deteriora
lasrelacionescomercialesentrelos paises
miembros del T-MEC. En este contexto,
fortalecer el MLRR resulta esencial para
consolidar condiciones laborales justas y
equitativasenlaregion.
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