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Resumen

El estudio combina enfoques cuantitativo y cualitativo con un disefio descriptivo-exploratorio. Se aplicaran
encuestas a empleados de una empresa en Guanajuato para evaluar la percepcion sobre diversidad e
inclusion y su impacto en la productividad, complementadas con entrevistas a lideres sobre estrategias
implementadas. El analisis se basara en estadistica descriptiva y analisis de contenido.
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Introduccion

La diversidad y la inclusién se han convertido en componentes esenciales para la construcciéon de entornos
laborales equitativos, colaborativos y productivos. En un entorno empresarial cada vez mas competitivo, las
organizaciones deben reconocer el valor estratégico de integrar politicas que promuevan el respeto por las
diferencias individuales y la igualdad de oportunidades. Este estudio tiene como objetivo evaluar el impacto
de las estrategias de diversidad e inclusién en la productividad de una empresa ubicada en el estado de
Guanajuato. A través de un enfoque descriptivo y exploratorio, se analizaron las percepciones del personal
sobre la inclusién en su entorno laboral y su relacién con el desempefio organizacional. Los hallazgos
permiten identificar areas de mejora y proponer recomendaciones para consolidar una cultura organizacional
mas inclusiva, capaz de potenciar el talento humano y generar beneficios tanto sociales como econémicos
para la empresa.

Marco teodrico

La diversidad y la inclusion en el lugar de trabajo se han convertido en factores fundamentales para la
competitividad y sostenibilidad de las organizaciones contemporaneas. Diversidad se refiere a la presencia
de diferencias dentro de un entorno dado, como género, edad, etnia, religion, orientacion sexual, habilidades
fisicas y cognitivas, entre otras (Cox, 1993). Por su parte, inclusién se refiere a la creacion de un ambiente
laboral donde todas las personas, independientemente de sus caracteristicas individuales, se sientan
valoradas, respetadas y con igualdad de oportunidades para contribuir y prosperar (Shore et al., 2011).
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La literatura académica ha destacado que una adecuada gestién de la diversidad e inclusion puede derivar
en mejoras significativas en el rendimiento organizacional, fomentando la innovacién, la creatividad y el
compromiso de los empleados (Cox & Blake, 1991). Cuando las empresas logran integrar politicas y practicas
inclusivas, estas influyen positivamente en la productividad a través de la mejora en el clima laboral, la
retencion del talento y una toma de decisiones mas rica y variada (Roberson, 2006).

Teorias organizacionales aplicadas a la D&

Desde el enfoque de la teoria de los recursos y capacidades (Barney, 1991), la diversidad en el capital
humano puede representar una ventaja competitiva sostenible si se gestiona de manera adecuada. Las
capacidades Unicas que cada individuo aporta al entorno laboral amplian el conocimiento colectivo y permiten
mayor adaptabilidad a entornos cambiantes. Esta diversidad de perspectivas fomenta un pensamiento critico
mas amplio, lo que se traduce en innovacion continua (Richard, 2000).

Por otro lado, la teoria de la equidad (Adams, 1965) también permite entender como la inclusion afecta la
percepcion de justicia en el entorno laboral. Cuando las personas perciben que reciben un trato justo e
igualitario, tienden a presentar mayores niveles de motivacion y satisfaccion, lo cual se traduce en un
incremento de la productividad y el compromiso organizacional.

El impacto de la diversidad en la productividad

Diversos estudios empiricos han demostrado la correlaciéon entre entornos diversos e incluyentes y la
productividad empresarial. Por ejemplo, un estudio de McKinsey & Company (Hunt, Layton & Prince, 2015)
encontré que las empresas con mayor diversidad étnica y de género tienen un 35% mas de probabilidades
de obtener rendimientos financieros por encima del promedio de su industria. Este hallazgo sugiere que la
diversidad no es unicamente un imperativo moral o legal, sino también una estrategia econdmica rentable.

Asimismo, un informe de Deloitte (Bourke & Dillon, 2018) subraya que los equipos inclusivos tienen un
rendimiento hasta un 80% superior y toman decisiones mas eficaces dos veces mas rapido que aquellos
menos diversos. En un entorno cada vez mas competitivo y globalizado, estas diferencias representan un
valor tangible para las organizaciones.

Factores culturales y sociales en México

En México, la implementacion de politicas de diversidad e inclusion enfrenta retos significativos debido a
factores socioculturales profundamente arraigados. La persistencia de practicas discriminatorias por motivos
de género, orientacién sexual, discapacidad o etnia sigue siendo una barrera para la inclusion efectiva
(CONAPRED, 2022). No obstante, el avance normativo, como la reforma a la Ley Federal del Trabajo en
materia de no discriminacion y equidad, ha fomentado que mas empresas comiencen a adoptar politicas
inclusivas (STPS, 2023).

En el estado de Guanajuato, un numero creciente de empresas han comenzado a adoptar practicas inclusivas
como parte de su responsabilidad social empresarial. Esto se alinea con las metas de desarrollo sostenible
(ODS), particularmente el ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento econoémico) y el ODS 10 (Reduccion de las
desigualdades), que promueven la equidad y la inclusion como pilares del desarrollo sostenible (ONU, 2015).

Barreras y desafios

A pesar de los beneficios comprobados, las organizaciones aun enfrentan obstaculos en la implementacion
de politicas efectivas de D&I. Segun Roberson (2006), uno de los principales desafios radica en la resistencia
al cambio, producto de prejuicios inconscientes y estructuras jerarquicas tradicionales que impiden la
participacion equitativa. Ademas, la falta de indicadores claros de impacto dificulta la medicion efectiva de
estas politicas, lo que puede llevar a una percepcién de irrelevancia.

También es importante destacar que una gestion superficial de la diversidad, basada en una logica de
cumplimiento normativo mas que en una conviccidon organizacional, puede provocar lo que algunos autores
denominan como “diversidad simbolica” (Ely & Thomas, 2001), es decir, una inclusion aparente que no
transforma las dinamicas de poder ni las estructuras excluyentes.
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Modelos de gestion de la diversidad

Entre los modelos mas utilizados para integrar efectivamente la diversidad en las organizaciones se encuentra
el Modelo de Inclusion Total (Ferdman & Deane, 2014), el cual propone una estrategia integral que combina
liderazgo inclusivo, comunicacion abierta, adaptacion cultural y aprendizaje continuo. Otro enfoque relevante
es el Modelo de Inclusién de Shore et al. (2011), que plantea un equilibrio entre la diferenciacion
(reconocimiento de las diferencias) y la pertenencia (integracion en el grupo), como elementos claves para
una inclusion efectiva.

La diversidad e inclusion no solo son factores éticamente deseables, sino también estratégicamente
necesarios para la productividad y competitividad de las empresas, especialmente en un entorno local como
el de Guanajuato, donde las dinamicas sociales, econémicas y culturales exigen una adaptacion constante.
La correcta implementacion de estas politicas requiere un enfoque integral, basado en evidencia empirica,
gestion del cambio y compromiso institucional, elementos que se exploraran con mayor profundidad en el
estudio empirico que sustenta este articulo.

Metodologia

Este estudio adoptara un enfoque cuantitativo-cualitativo mixto, combinando técnicas de recoleccion y analisis
de datos que permiten comprender de manera integral la relaciéon entre la diversidad e inclusion en el lugar
de trabajo y su impacto en la productividad. El disefio de investigacion sera descriptivo y exploratorio, lo cual
es adecuado para investigaciones que buscan entender fendmenos en contextos especificos, sin
manipulacion deliberada de variables (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado & Baptista Lucio, 2014).

El caracter descriptivo del estudio permitira detallar las caracteristicas, percepciones y experiencias de los
empleados en torno a la diversidad e inclusion. A su vez, el enfoque exploratorio es pertinente debido a que
el fendmeno aun no ha sido suficientemente documentado en el contexto particular de las empresas en el
estado de Guanajuato, especialmente en sectores productivos donde persisten patrones tradicionales en la
gestién del capital humano.

Poblacion y muestra

La poblacion objetivo estd compuesta por el total de empleados y lideres de una empresa ubicada en el
estado de Guanajuato, seleccionada con base en criterios de accesibilidad y disposicion para colaborar con
el estudio. La muestra se definira mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia, contemplando
aproximadamente 60 empleados para la aplicacion de encuestas estructuradas y al menos 5 lideres o jefes
de area para la realizacion de entrevistas semiestructuradas.

Este tipo de muestreo permite obtener informacion relevante en contextos donde el acceso a los participantes
esta condicionado por la disponibilidad y autorizacion institucional (Martinez, 2007). Aunque no garantiza
representatividad estadistica, si ofrece una aproximacion valida a las dinamicas internas de la organizacion
estudiada.

Instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizaran dos instrumentos principales:

Encuesta estructurada: disefiada especificamente para este estudio, la encuesta constara de 12 items
divididos en tres secciones: a) datos sociodemograficos, b) percepcion sobre politicas y practicas de
diversidad e inclusion, y c) percepcion del impacto de estas practicas en la productividad individual y colectiva.
Las preguntas estaran formuladas en formato de escala tipo Likert de 5 puntos (desde “totalmente en
desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo”) para facilitar el analisis cuantitativo posterior.

Este instrumento busca captar la valoraciéon que los empleados hacen sobre el ambiente inclusivo en su lugar
de trabajo, la equidad en las oportunidades de crecimiento, la existencia de sesgos o discriminacion y la
relaciéon percibida entre estos factores y su desempefio laboral. Para garantizar la validez de contenido, €l
cuestionario sera revisado por expertos en psicologia organizacional y gestion de recursos humanos.

Entrevistas semiestructuradas: se aplicaran a lideres organizacionales o responsables de areas clave dentro
de la empresa. Estas entrevistas permitiran profundizar en las estrategias formales e informales de inclusién
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laboral, asi como conocer las percepciones de quienes toman decisiones sobre el impacto de la diversidad
en el clima organizacional y los resultados de productividad. La guia de entrevista incluird preguntas abiertas
sobre temas como liderazgo inclusivo, capacitacién en diversidad, manejo de conflictos interculturales, y
mecanismos de evaluacion del desempefio desde una perspectiva inclusiva. Este tipo de técnica cualitativa
favorece la comprensién de aspectos subjetivos y relacionales no capturables por los instrumentos
cuantitativos (Taylor, Bogdan & DeVault, 2015).

Procedimiento

Planeacion: Se solicitara la autorizacion formal a la empresa participante mediante carta de presentacion y
consentimiento informado. Se definira el calendario de aplicacion de instrumentos y se capacitara al equipo
investigador en el manejo ético de la informacion.

Aplicacion de encuestas: Se distribuiran las encuestas de manera presencial y/o digital, garantizando el
anonimato de los participantes. Se destinaran aproximadamente 15 minutos para su llenado.

Entrevistas: Las entrevistas seran grabadas (previo consentimiento) y transcritas para su posterior analisis.
Se buscara realizar estas entrevistas en espacios privados y en horarios convenientes para los participantes,
para fomentar la apertura en sus respuestas.

Ambos andlisis se complementaran para establecer una triangulacién de datos, es decir, se buscara
contrastar las percepciones de los empleados con las perspectivas de los lideres organizacionales, a fin de
identificar consistencias, contradicciones o vacios entre las politicas formales y la experiencia vivida en el
entorno laboral.

Consideraciones éticas

El estudio cumplira con los principios éticos establecidos en la Declaracion de Helsinki y en el Cédigo Etico
del Instituto donde se desarrolla la investigacion. Todos los participantes firmaran un consentimiento
informado, se les garantizara la confidencialidad de sus respuestas, y se les informara sobre su derecho a
retirarse del estudio en cualquier momento sin repercusiones. Ademas, los resultados seran compartidos con
la empresa participante de forma agregada y anénima, con el propésito de promover recomendaciones Utiles
para el fortalecimiento de sus politicas de diversidad e inclusion.

Resultados y discusién

Seccion 1 Datos demograficos
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Gréfico 1 Datos Demograficos
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1. Edad

La distribucion por edad muestra que la mayoria de los empleados encuestados se concentra en los grupos
de 26-35 afios (33.33%) y 36—45 afios (26.67%), lo cual indica que la empresa tiene una plantilla
predominantemente joven-adulta en una etapa de madurez profesional. EI 20.00% pertenece al grupo de 18—
25 afos, lo cual sugiere una presencia considerable de jovenes en insercion laboral. Por otro lado, solo el
13.33% esta en el rango de 46-55 afios y un 6.67% en el grupo de 56 afios o mas, evidenciando una
representacion baja de trabajadores mayores, lo que podria ser un punto de analisis sobre diversidad
generacional dentro de la organizacion.

2. Género

En cuanto a la variable de género, los resultados indican una ligera mayoria de hombres (53.33%) frente a
mujeres (43.33%), con un pequefio porcentaje (3.34%) que se identifica como otro género o prefirié no
responder. Este dato es relevante, ya que refleja un entorno donde hay una participacion relativamente
equilibrada entre hombres y mujeres, aunque todavia hay una mayoria masculina. La existencia de personas
que se identifican fuera del binarismo de género también resalta la necesidad de mantener politicas de
inclusién con enfoque de género diverso.

3. Antigiiedad en la empresa

Los resultados de antigliedad laboral muestran una distribucion balanceada: el 30.00% de los empleados
tiene mas de 6 afios en la empresa, y otro 30.00% lleva entre 4 y 6 afios. Esto indica una base solida de
trabajadores con experiencia dentro de la organizacion. El 28.33% tiene entre 1 y 3 afios de antigliedad, lo
que representa una proporcion importante de empleados en consolidacion. Finalmente, el 11.67% tiene
menos de un afo, lo que refleja una dinamica de renovacién moderada. Esta mezcla sugiere estabilidad
laboral, con espacios también para la incorporacién de nuevo talento.

4. Area de trabajo

Respecto al area laboral, el grupo mas representado corresponde al area de Produccion u Operaciones
(35.00%), seguido por el area Administrativa (28.33%) y Ventas (16.67%). Recursos Humanos representa el
11.67%, mientras que el 8.33% se encuentra en areas clasificadas como “Otros”. Esto sugiere que el estudio
recoge perspectivas diversas, pero con mayor peso en el sector operativo, lo que es légico si se considera la
estructura tipica de muchas empresas manufactureras o de servicios en Guanajuato. El involucramiento del
area de Recursos Humanos también es clave para el andlisis de estrategias institucionales de inclusion.

Seccién 2. Percepcion sobre diversidad e inclusion

50.00% 45.00%
40.00% 35.00%
30.00%
20.00% 11.67%
6.67%
10.00% 1.67% -
0.00% i ]
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

W Percepcién encuestados

Gréafico 2 Percepcion del respeto a la diversidad personal en el lugar de trabajo

La mayoria de los empleados percibe un ambiente respetuoso con la diversidad: el 45.00% esta de acuerdo
y el 35.00% totalmente de acuerdo. Solo un pequefio porcentaje expresé desacuerdo (8.34% en conjunto) y
un 11.67% adoptd una postura neutral. Esto sugiere que, en términos generales, los trabajadores perciben
que la empresa fomenta un ambiente de respeto hacia las diferencias individuales, lo que constituye una base
positiva para construir una cultura inclusiva sdlida.
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Gréfico 3 Percepcion sobre el compromiso institucional con la inclusién y la equidad

El 65.00% de los participantes manifesté estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que la empresa
promueve activamente la inclusiéon y la equidad. No obstante, un 20.00% se mostré neutral y un 15.00%
expreso6 alguna forma de desacuerdo. Esta division muestra que, si bien hay una percepcion mayoritaria
positiva, también existen segmentos que no perciben un esfuerzo claro de la empresa en la materia, lo que
puede representar oportunidades de mejora en la visibilizaciéon y comunicacion de las politicas inclusivas.
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Gréfico 4 Percepcion sobre el respeto a la diversidad entre comparieros

Mas de tres cuartas partes de los empleados (76.67%) estan de acuerdo o totalmente de acuerdo en que sus
colegas valoran las diferencias culturales y personales, lo que refleja un entorno de compafierismo inclusivo.
Solo un 8.33% expresé desacuerdo, mientras que un 15.00% se mantuvo en una posicion neutral. Este
resultado destaca que, mas alla de las politicas institucionales, la cultura entre pares favorece la inclusion, lo
cual es fundamental para un ambiente laboral saludable.
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Gréafico 5 Comodidad para expresarse libremente en el entorno laboral

La mayoria (66.67%) manifestd sentirse comoda al expresar sus opiniones (40.00% de acuerdo y 26.67%
totalmente de acuerdo). No obstante, existe un 13.33% en desacuerdo y un 1.67% que expreso un fuerte
desacuerdo, lo cual indica que aunque la cultura inclusiva esta presente, aun hay personas que experimentan
barreras para la libre expresion. Estos datos son clave para identificar posibles focos de tension o jerarquias
que limiten la participacion de todos los colaboradores.
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Seccién 3 Percepcion sobre productividad vinculada a la diversidad e inclusion
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Gréfico 6 Impacto percibido de la inclusién en el desempenio individual

El 75.00% de los empleados esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con que un ambiente inclusivo mejora
su desempeiio laboral, lo que indica una clara percepcién de que las practicas de inclusion no solo benefician
el clima organizacional, sino también la productividad personal. Solo el 8.34% expres6 desacuerdo, mientras
que el 16.67% se mantuvo neutral. Este hallazgo refuerza la hipétesis de que la diversidad e inclusion pueden
ser catalizadores del rendimiento en el lugar de trabajo.
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Gréfico 7 Valoracion de la diversidad como fuente de creatividad y solucién de problemas

Una mayoria contundente (83.33%) percibe que la diversidad impulsa la creatividad y la capacidad para
resolver problemas en equipo, siendo 50.00% los que estan de acuerdo y 33.33% los que estan totalmente
de acuerdo. Solo un pequefio porcentaje (5.00%) esta en desacuerdo, y 11.67% mantiene una postura
neutral. Estos datos sugieren que los empleados no solo ven la inclusién como una cuestion ética, sino
también como una ventaja competitiva en términos de innovacion y colaboracion.
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Gréafico 8 Percepcion del impacto de la diversidad en la productividad organizacional
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El 73.34% de los encuestados considera que la productividad general de la empresa mejora cuando se
respetan las diferencias individuales. Un 18.33% permanece neutral y solo el 8.33% esta en desacuerdo.
Esto refleja una creencia compartida de que las politicas inclusivas no solo generan bienestar, sino que
también tienen efectos tangibles en el rendimiento colectivo y los resultados empresariales.
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Grafico 9 Motivacion laboral vinculada al compromiso con la inclusion

Dos tercios de los participantes (66.66%) expresaron sentirse mas motivados cuando perciben que su
empresa valora la inclusidon. Un 21.67% adopt6 una postura neutral y un 11.67% expres6 algun nivel de
desacuerdo. Esta correlacion entre motivaciéon e inclusién sugiere que el compromiso institucional con la
diversidad impacta directamente en los niveles de satisfaccion y compromiso del personal, lo que deberia
tomarse en cuenta como un eje estratégico para la gestion del talento.

Discusion General

Los resultados derivados de este estudio muestran una radiografia significativa sobre como la diversidad y la
inclusion se perciben y experimentan dentro de una empresa localizada en el estado de Guanajuato, asi como
su vinculacion directa con la productividad y el bienestar organizacional. Esta discusion articula los hallazgos
obtenidos en las tres secciones del cuestionario (datos sociodemograficos, percepcion sobre diversidad e
inclusion, y percepcion sobre productividad vinculada a la inclusion), ofreciendo una reflexion profunda sobre
su significado y su posible aplicacion practica.

1. Perfil sociodemografico y su relevancia contextual

El perfil demografico de los participantes revela una estructura de personal predominantemente joven-adulto,
con una fuerte presencia en los rangos de edad de 26 a 45 afos. Esta caracteristica etaria implica que los
empleados se encuentran, en su mayoria, en etapas de consolidaciéon profesional, lo cual puede influir
positivamente en su disposicion a adoptar valores como la inclusion y la diversidad, tipicamente mas
aceptados entre generaciones recientes (Gonzalez y Aguado, 2017). Ademas, la ligera mayoria masculina,
junto con una presencia reconocible de personas que no se identifican con el binarismo de género, introduce
la necesidad de que las politicas de inclusion vayan mas alla del género binario y contemplen la diversidad
sexual y de identidad de manera explicita y visible.

La distribuciéon por antigiiedad sugiere estabilidad organizacional, con un equilibrio entre empleados con
experiencia prolongada (mas de seis afios) y aquellos de reciente ingreso. Este equilibrio podria ser un factor
favorable para la transmision de buenas practicas en materia de inclusion, siempre que exista un liderazgo
activo que promueva una cultura organizacional abierta y respetuosa. La diversidad de éareas laborales
representadas en la muestra también garantiza que la perspectiva obtenida no estd sesgada hacia un solo
sector operativo, sino que refleja la experiencia colectiva de la organizacion.

Este hallazgo se alinea con investigaciones internacionales, como las de Nishii (2013) en Estados Unidos y
Shore et al. (2018) en Europa, que muestran como las estructuras etarias y de antigliedad influyen en la
aceptacion de politicas inclusivas, reforzando la importancia de considerar factores generacionales y de
trayectoria laboral al disefar estrategias organizacionales.

2. Percepciones sobre diversidad e inclusion en el entorno laboral
En la segunda seccion del cuestionario, se evidencia una percepcion en general positiva hacia la inclusion y
el respeto a la diversidad. La mayoria de los empleados consideran que su entorno de trabajo es respetuoso
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con las diferencias individuales, especialmente en dimensiones sensibles como género, orientacion sexual o
pertenencia étnica. Esta percepcion favorable puede ser resultado de politicas internas efectivas o de una
cultura laboral histéricamente empatica. Sin embargo, es importante prestar atencion a los porcentajes de
trabajadores que se posicionaron en la neutralidad o el desacuerdo. Aunque minoritarios, estos segmentos
reflejan que no todos los miembros del personal perciben el mismo nivel de inclusién o que, tal vez, estas
politicas no han sido implementadas de forma uniforme en todos los niveles jerarquicos o departamentos.

Otro punto relevante es el grado de confianza para expresarse en el ambiente laboral. Aunque la mayoria
indicd sentirse comodo/a, todavia existe un grupo significativo que manifiesta inhibiciones. Este aspecto
puede vincularse con estructuras jerarquicas rigidas, practicas informales excluyentes o una comunicacion
interna deficiente. Sentirse libre para expresar opiniones no es solo un indicador de inclusién, sino un
prerrequisito fundamental para la innovacion, el trabajo colaborativo y el desarrollo profesional continuo (Mor
Barak, 2015).

Asimismo, el reconocimiento de que los comparieros valoran las diferencias culturales refuerza la idea de que
no basta con politicas impuestas desde la gerencia, sino que también es esencial contar con una cultura
horizontal donde los valores de respeto e inclusién se vivan entre pares. Esta aceptacion social dentro de los
equipos de trabajo parece estar bien posicionada, aunque, nuevamente, no es universal.

Comparativamente, estudios realizados en empresas multinacionales en Canada y Australia (Joplin & Daus,
1997; Syed & Ozbilgin, 2009) reportan patrones similares: una mayoria de empleados percibe entornos
inclusivos, pero persisten brechas en la vivencia cotidiana de estos valores. Estos paralelismos sugieren que
la experiencia encontrada en Guanajuato no es un fenédmeno aislado, sino parte de una tendencia global que
enfrenta el reto de convertir el discurso inclusivo en practicas equitativas sostenidas.

3. Vinculacion entre inclusion y productividad

Una de las aportaciones mas sélidas de este estudio es la evidencia sobre como los empleados perciben una
conexion directa entre inclusion y productividad, tanto a nivel individual como organizacional. Mas del 70%
de los encuestados considera que un ambiente inclusivo impacta positivamente en su desempefio personal.
Este dato es fundamental para los lideres empresariales, ya que sugiere que invertir en inclusion no es solo
una cuestion ética o de cumplimiento normativo, sino también una estrategia eficaz para mejorar resultados
operativos.

La relacion percibida entre diversidad y creatividad también resulta reveladora. La mayoria de los empleados
reconoce que la diversidad impulsa soluciones innovadoras, lo cual coincide con hallazgos de estudios
previos que relacionan equipos diversos con un mayor rendimiento en resolucion de problemas complejos y
adaptacion al cambio (Page, 2007). Este hallazgo puede orientar a la empresa a formar equipos heterogéneos
para tareas estratégicas o procesos de innovacion, favoreciendo asi la pluralidad de ideas y enfoques.

Finalmente, la motivacion laboral como derivado de politicas inclusivas es uno de los vinculos mas poderosos
observados. La percepcion de sentirse valorado en un ambiente que respeta las diferencias parece alimentar
el compromiso emocional y la disposicién al trabajo, factores clave en cualquier modelo de productividad
sostenible. En este punto, el liderazgo organizacional juega un papel decisivo, ya que debe garantizar que
los valores inclusivos no solo existan en el discurso, sino que se vivan en las practicas cotidianas, desde el
proceso de reclutamiento hasta la toma de decisiones estratégicas.

Estos resultados coinciden con estudios internacionales de McKinsey & Company (2020) y Deloitte (2017),
que demuestran que empresas con mayor diversidad de género y cultural logran hasta un 25% mas de
rentabilidad y mayor innovacion. Asi, los hallazgos en Guanajuato refuerzan una conclusién compartida
globalmente: la inclusién no solo mejora el clima laboral, sino que constituye un factor estratégico de
competitividad y sostenibilidad empresarial.
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Conclusiones

Primera. Evaluacion general del impacto de la diversidad e inclusion en la productividad

A partir del analisis realizado en la empresa seleccionada del estado de Guanajuato, se concluye que las
estrategias de diversidad e inclusion tienen un impacto positivo y perceptible en la productividad
organizacional. Los resultados obtenidos a través de encuestas estructuradas muestran que una proporcién
significativa de los empleados considera que un ambiente laboral inclusivo no solo promueve el bienestar
individual, sino que también contribuye directamente al desempefio laboral, la motivacién y la eficiencia en la
resolucion de problemas. La percepcion favorable hacia la inclusion esta correlacionada con indicadores
subjetivos de productividad, como el compromiso, la creatividad y la disposicién a colaborar. Estos hallazgos
sugieren que, cuando la diversidad e inclusion se integran en la cultura organizacional de manera auténtica,
se convierten en factores estratégicos que favorecen la competitividad y sostenibilidad empresarial.

En este sentido, puede afirmarse que las politicas inclusivas no deben entenderse exclusivamente como
medidas de responsabilidad social o cumplimiento legal, sino como verdaderos recursos humanos
estratégicos. La experiencia del personal indica que una empresa que valora a sus empleados como
individuos diversos y promueve un entorno respetuoso e igualitario, logra generar condiciones mas fértiles
para el desarrollo del talento, la innovacién y, por ende, mejores niveles de productividad.

Este apartado radica en evidenciar empiricamente, en un contexto empresarial de Guanajuato, que la
inclusién no solo se percibe como valor ético, sino como motor directo de productividad, lo que fortalece el
debate internacional con datos provenientes de un entorno latinoamericano poco estudiado.

Segunda. Identificacion de politicas y practicas de diversidad e inclusion

Durante el proceso de recoleccion de datos, se identificd que la empresa cuenta con ciertas practicas que
favorecen la inclusion, aunque muchas de estas no se encuentran formalizadas como politicas institucionales
explicitas. A través de entrevistas complementarias con lideres de la organizacion, se pudo constatar la
existencia de iniciativas orientadas al respeto de las diferencias individuales, como la promocién de ambientes
de respeto mutuo, la no discriminacion por razones de género u orientacion sexual, y el impulso de espacios
de trabajo colaborativos donde se valora la opinion de todos los empleados.

Sin embargo, también se observé que dichas practicas, en muchos casos, dependen del estilo de liderazgo
y del clima interpersonal mas que de una politica institucional robusta y transversal. Esta situacién puede
explicar por qué un pequefio porcentaje de empleados expresé percepciones neutras o negativas en relacién
con la inclusién: la falta de politicas estandarizadas y sistematizadas puede generar variabilidad en la
experiencia de los trabajadores segun el area, departamento o supervisor directo. Por tanto, se concluye que,
si bien existen esfuerzos valiosos hacia la inclusion, es necesario fortalecer el marco formal de politicas
internas que garanticen una aplicacion equitativa y sostenible de dichos principios.

La aportacién principal aqui consiste en mostrar que, aunque las buenas practicas existen, la falta de
formalizacién genera desigualdades en la percepcion de los empleados. Esto constituye una alerta para
empresas de tamafio medio en México, donde la institucionalizacion de la inclusiéon aun es un desafio
pendiente.

Tercera. Percepcion de los empleados sobre la diversidad e inclusion

Los resultados de la encuesta evidencian una percepciéon mayoritariamente positiva de los empleados
respecto a la diversidad e inclusion dentro de la empresa. Mas del 70% de los participantes manifestaron
estar de acuerdo o totalmente de acuerdo en que sus diferencias personales son respetadas, que sus
companferos valoran la diversidad cultural, y que se sienten comodos expresando sus opiniones en el
ambiente laboral. Este consenso general sugiere que la empresa ha logrado, al menos en gran parte de su
estructura, construir un ambiente laboral favorable a la inclusion.

No obstante, la existencia de un segmento que se manifesté de forma neutral o incluso en desacuerdo
respecto a estas afirmaciones indica que aun existen areas de oportunidad. Las percepciones neutras, que
representaron entre el 15% y el 20% en varias preguntas, deben interpretarse no como indiferencia, sino
como sefiales de que los mensajes institucionales no siempre llegan con claridad a todos los niveles, o que
algunas personas aun no se sienten parte activa de ese entorno inclusivo. Por tanto, se concluye que, si bien
hay una base sélida de inclusién percibida, aun es necesario avanzar hacia una cultura organizacional mas
explicita, consistente y participativa en torno a estos valores.

Por lo que se debe aportar datos cuantitativos que visibilizan la brecha entre la percepcién mayoritaria positiva
y las minorias que aun no experimentan plenamente la inclusion, lo que aporta una mirada mas matizada a
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los estudios sobre clima laboral inclusivo en contextos emergentes.
Cuarta. Relacién entre percepcion de diversidad e inclusion y productividad

La evidencia empirica obtenida indica con claridad que existe una relacién positiva entre la percepciéon de
diversidad e inclusién y la productividad. Los participantes indicaron que se sienten mas motivados para
trabajar cuando perciben que la empresa valora la inclusion; que su desempefio mejora en ambientes
inclusivos, y que la diversidad aporta valor a la resolucién de problemas y la creatividad organizacional. Estas
respuestas reflejan una conviccion compartida de que la inclusiéon no es solo una practica ética, sino una
condicion habilitante para el buen desempefio individual y colectivo.

De manera especifica, el reconocimiento de que la inclusién promueve el rendimiento laboral refuerza teorias
contemporaneas en el campo de la gestion del talento y el desarrollo organizacional, donde se argumenta
que un entorno diverso permite aprovechar mejor las capacidades de cada individuo y reduce los costos
derivados de conflictos, rotacion de personal o desmotivacion (Mor Barak, 2015). Asi, se concluye que
fortalecer las practicas de inclusion tiene un impacto directo sobre la productividad, al generar entornos de
trabajo mas saludables, comprometidos y resilientes.

Este estudio confirma que las estrategias de diversidad e inclusién, cuando son percibidas como genuinas
por los empleados, generan beneficios no solo en términos de equidad social, sino también en aspectos clave
del funcionamiento organizacional como la motivaciéon, el compromiso y la productividad. La empresa
evaluada en Guanajuato presenta condiciones propicias para seguir avanzando hacia una cultura inclusiva
mas consolidada. No obstante, se recomienda transitar de practicas informales a politicas institucionales
claras y estructuradas, capaces de garantizar que el respeto a la diversidad no dependa de voluntades
individuales, sino de un marco ético y estratégico adoptado por toda la organizacion.

Con esto se pretende demostrar con evidencia empirica local la correlacion positiva entre inclusion y
productividad, contribuyendo con datos latinoamericanos a un debate que ha estado dominado por estudios
en contextos europeos y norteamericanos.

Quinta. Fortalecimiento del vinculo entre hallazgos y literatura

Los resultados de este estudio muestran una clara correspondencia con los planteamientos teéricos revisados
en torno a la diversidad, la inclusion y su relacién con la productividad organizacional. La percepcion de los
empleados y las estrategias identificadas en la empresa analizada se alinean con la evidencia académica
que sostiene que ambientes laborales inclusivos contribuyen al desempefio y al bienestar de los trabajadores.

No obstante, se advierte la necesidad de robustecer el vinculo entre los hallazgos empiricos y la literatura
existente, de manera que el analisis no solo confirme tendencias sefialadas previamente, sino que también
ofrezca un contraste critico con investigaciones nacionales e internacionales. Este ejercicio comparativo
permitiria identificar coincidencias, divergencias y areas de vacancia que aun requieren ser exploradas,
aportando asi mayor solidez al marco interpretativo del estudio.

En este sentido, reforzar la articulacion entre los resultados y los referentes tedricos contribuira no solo a la
validez académica de la investigacién, sino también a la generaciébn de recomendaciones mas
fundamentadas para la practica organizacional. De igual modo, este esfuerzo favorecera la proyeccion de
nuevas lineas de investigacion que profundicen en el impacto de la diversidad e inclusiéon en distintos
contextos y sectores, fortaleciendo el campo de estudio y ofreciendo aportaciones relevantes tanto a nivel
local como global.

Limitaciones y lineas de investigacion futura

Este estudio presenta algunas limitaciones que deben considerarse. En primer lugar, la investigacién se
circunscribe a una sola empresa ubicada en Guanajuato, lo cual restringe la generalizacién de los hallazgos
a otros contextos organizacionales y sectores productivos. Asimismo, el uso de encuestas y entrevistas puede
estar sujeto a sesgos de deseabilidad social, ya que los participantes podrian ofrecer respuestas percibidas
como socialmente aceptables en lugar de reflejar de manera plena su experiencia.

En cuanto al disefio metodolégico, la combinaciéon de métodos cuantitativos y cualitativos permite un analisis
integral, pero no contempla un seguimiento longitudinal que permita observar cambios en la percepcion de la
diversidad e inclusion a lo largo del tiempo.

A partir de estas limitaciones, se identifican posibles lineas de investigacion futura. Seria pertinente replicar
el estudio en distintas organizaciones y sectores econémicos, tanto publicos como privados, con el fin de
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contrastar los resultados y fortalecer la validez externa. También se recomienda incorporar disefios
longitudinales que exploren la evolucién de la inclusién y su impacto en la productividad organizacional.
Finalmente, investigaciones futuras podrian profundizar en el analisis de factores culturales y de género que
influyen en la percepcién de diversidad, asi como en la evaluacion del impacto de programas de inclusién a
nivel organizacional y regional.
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