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Resumen 

 
La reducción de las desigualdades promueve la igualdad de oportunidades en el ámbito laboral, esta 

revisión se enfoca en incentivar la inclusión, equidad y justicia en las empresas. Por lo tanto, el objetivo del 

presente trabajo de investigación es identificar las múltiples desigualdades que existen en las empresas. Para este 

propósito se llevó a cabo una búsqueda de información exhaustiva de artículos en base de datos ampliamente 

utilizadas en investigaciones como Scopus, Web Of Science, Scielo, PubMed, Alicia y Dialnet. Para el desarrollo 

se describieron los beneficios de la diversidad laboral, se determinaron las consecuencias de la ausencia de la 

misma y se identificaron estrategias para su correcta gestión, de esta manera la diversidad laboral mejora la 

productividad, creatividad e innovación, siendo clave para la responsabilidad social empresarial al incluir 

personas con diferentes nacionalidades, géneros, razas y discapacidades creando ambientes laborales 

imparciales y promoviendo el desarrollo profesional. 

 

Palabras clave: Inclusión social, igualdad de oportunidades, discriminación, responsabilidad social.  

 

Abstract 

 
The reduction of inequalities promotes equal opportunities in the workplace; this review focuses on 

encouraging inclusion, equity and justice in companies. Therefore, the objective of this research work is to identify 

the multiple inequalities that exist in companies. For this purpose, an exhaustive information search was carried 

out for articles in databases widely used in research such as Scopus, Web Of Science, Scielo, PubMed, Alicia and 

Dialnet. For the development, the benefits of labor diversity were described, the consequences of its absence were 

determined and strategies for its correct management were identified, in this way labor diversity improves 

productivity, creativity and innovation, being key to responsibility. social business by including people with 

different nationalities, genders, races and disabilities, creating impartial work environments and promoting 

professional development. 

Keywords: Social inclusion, equal opportunities, discrimination, social responsibility. 
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1. Introducción 

La diversidad laboral ha sido considerada como elemento enriquecedor de un ambiente laboral 

agradable y propicio para la competitividad empresarial, en este sentido, la diversidad e inclusión laboral 

son ventajas competitivas que mejoran la productividad de una empresa, además de contribuir en el 

desarrollo de conocimientos y aptitudes, así como en la igualdad de oportunidades. 

Sin embargo, se identificó que existen organizaciones que aún toman este factor como motivo 

de desigualdades, existiendo todo tipo de discriminación hacia las personas de diferentes nacionalidades, 

género, identidad racial o discapacidades físicas durante la búsqueda de un empleo formal. 

Las tasas de desempleo en el Perú fueron muestra de ello: un 12,2% de desempleados en el Perú 

presentan alguna discapacidad física, asimismo, sólo 35% de la población indígena tiene empleo formal, 

por otro lado, las mujeres aún enfrentan obstáculos al momento de buscar trabajo, por ende, se alcanzó 

una tasa de desempleo del 10,9% (Instituto Nacional de Estadística e Informática [INEI], 2023). 

En el contexto internacional, en Colombia, Aristizábal et at. (2020) resaltaron que en el ámbito 

laboral se observó claramente la discriminación, desigualdad en las oportunidades y condiciones de 

trabajo. En particular, las personas con diversidad funcional sufrieron violaciones a sus derechos 

laborales debido a una sociedad que los considera incapacitados, creando barreras de crecimiento. 

En el ámbito peruano, Bernedo et al. (2023) indicaron que los cambios en integración de 

diversidad fue un gran desafío empresarial, evidenciando brechas que no se abordan de manera efectiva, 

originando un entorno laboral poco favorable. Esta problemática se vuelve más complicada a causa de 

los prejuicios que complican la cooperación, toma de decisiones, los procesos y la forma de trabajo. 

En ese sentido, la reducción de las desigualdades promueve la equidad de posibilidades en el 

ámbito laboral, por tal motivo esta investigación se enfoca en incentivar la inclusión de género, 

nacionalidad, identidad racial o discapacidades físicas en las empresas. 

El problema de investigación se desarrolló en base a esta pregunta: ¿De qué manera la diversidad 

laboral promueve la inclusión y optimiza el desempeño en las empresas? 

Rutter et al. (2024) indicaron que la diversidad laboral implica apreciar las diferencias en 

habilidades, edades, religiones, antecedentes culturales, creencias, orientación sexual e identidad de 

género. Este enfoque garantiza que todas las personas sean valoradas en su desarrollo, sin importar sus 

características individuales, a su vez, la inclusión de personas con alguna discapacidad involucra que 

todos deben sentirse parte del grupo y poder participar plenamente dentro de la organización. 

Del mismo modo, Syed et al.  (2024) calificaron la diversidad como táctica para mejorar el 

rendimiento de las empresas; sin embargo, los estereotipos y las limitaciones representan un gran desafío 

al momento de diversificar la fuerza laboral, estableciendo barreras de género, origen étnico, edad, 

discapacidad y origen sexual. Según los autores, incluso en sectores dominados mayormente por 

hombres, persiste la exclusión basada en factores como la raza, religión o el idioma. 

A su vez, Josep (2022), señaló que las empresas están enfocadas en enriquecer la diversidad en 

sus equipos de trabajo como una forma de reafirmar su compromiso con la inclusión social, con el 

objetivo de fomentar la innovación y creatividad dentro de las organizaciones. El autor destacó la 

importancia de integrar la diversidad de género y diversidad étnico-racial como un marcador cultural 

consolidado en la sociedad. 

Arteaga y Marquina (2023, a) mencionaron que la gestión de la diversidad se ha convertido en 

una disciplina emergente que las empresas están integrando. Por ende, es crucial reconocer que, la 

diversidad también abarca características compartidas como la edad, el puesto de trabajo o la ubicación 

geográfica, manifestándose estas características en distintos grupos dentro de las organizaciones.  

Por ello, comprender y gestionar estas diferencias es esencial para implementar herramientas 

laborales efectivas y promover un entorno inclusivo en la empresa. 

De tal manera, se hizo mención a la Teoría de la Gestión de la Diversidad (Diversity 

Management), realizada por diferentes investigadores que concluyeron que los directivos de RRHH 

deben implementar políticas para gestionar la diversidad laboral, garantizando una empresa socialmente 

responsable. El objetivo de esta teoría fue aprovechar los beneficios que la diversidad aporta a una 

organización como la creatividad e innovación, toma de decisiones, mayor satisfacción y compromiso 

de los empleados (Sánchez et al. 2021).  

Asimismo, la Teoría del Capital Humano creada por Theodore Schultz en 1960, se centró en la 

importancia de invertir en la educación, formación y mejora de las habilidades de los empleados 
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responsables del rendimiento empresarial (Silva et al., 2020), tomando en cuenta la diversidad de 

talentos, el desempeño y reconociendo el valor fundamental de las personas (Silva y Reynaldos, 2022). 

La investigación sobre la diversidad laboral en el entorno empresarial es fundamental en un 

mundo que está totalmente globalizado y diverso, es imprescindible que las empresas integren la 

diversidad de manera efectiva, aprovechando la amplia gama de talentos, experiencias y capacidades 

que ofrece la fuerza laboral, permitiendo a la empresa alcanzar una alta ventaja competitiva.  

El objetivo general del presente artículo es identificar las múltiples desigualdades que existen 

en las empresas y como objetivos específicos: analizar los beneficios de la diversidad laborar en las 

empresas, determinar las posibles consecuencias de la falta de diversidad laboral e identificar estrategias 

efectivas para gestionar adecuadamente la diversidad laboral. 

 

2. Material y método 

 

En este capítulo se detalla el método utilizado en la investigación, que consiste en la recopilación 

y selección de información de artículos científicos para identificar las múltiples desigualdades que 

existen en las empresas. 

 En el desarrollo de este estudio se empleó un enfoque cualitativo descriptivo utilizando un 

diseño bibliográfico no experimental, centrándose en analizar y sintetizar informaciones existentes de 

diversas fuentes teóricas. Primero se especificaron claramente los objetivos de la revisión de literatura, 

lo cual fue fundamental para abordar la situación de las entidades de una manera más autentica y precisa. 

Posteriormente se llevó a cabo una búsqueda sistemática de artículos indexados en bases de 

datos reconocidas y ampliamente utilizadas en investigaciones, como Scopus, Web of Science (WoS), 

Scielo, PubMed, Alicia y Dialnet. Estas bases de satos sirvieron como puntos de referencia para la 

extracción de información. Sin embargo, debido a la novedad del tema, también se incluyeron datos 

provenientes de otra fuente no mencionada anteriormente. Las fuentes de información revisadas para el 

presente artículo incluyen diversas bases de datos especializadas en el campo de ciencias sociales. 

Para complementar este proceso se llevó a cabo un estudio exhaustivo de bases de datos 

interdisciplinarios y de referencia, específicamente Scopus y Web of Science, utilizando estrategias de 

búsqueda detallada que abarcó una variedad de términos y combinaciones, tales como los siguientes 

filtros: Diversidad laboral, workplace diversity, workplace AND diversity, "workplace" AND 

"diversity", workplace AND diversity AND competitive AND advantage, advantages AND labor AND 

Diversity, ( "workplace diversity" ), workplace AND race AND diversity, diversity AND of AND labor 

AND nationality, diversity AND labor AND gender, diversity AND labor AND disability, ( "workplace 

diversity" ) AND ( advantages* ), absence AND labor AND diversity AND companies, ethnic AND 

diversity AND company. 

Con este fin se seleccionó una muestra bibliográfica compuesta por 32 artículos seleccionados 

en relación con la base de datos y 1 documento relevante encontrado en internet. De ese modo, la fuente 

más empleada fue Scopus con 22 artículos, lo que representa un 69% del total, le sigue Dialnet con 6 

artículos, lo que representa un 19%, la tercera fuente fue Alicia con 2 articulo, lo que equivale a un 6% 

y por último la base de datos de Scielo y Web Of Science con 1 artículo cada uno, representando a un 

3% respectivamente. 

Estas publicaciones fueron sometidos a un análisis de contenido para identificar y organizar la 

información relevante. Además, se utilizó el método analítico para desarrollar una síntesis teórica que 

abordó de manera integral los objetivos establecidos en la investigación. Además, se utilizó el método 

analítico para desarrollar una síntesis teórica que abordó de manera integral los objetivos establecidos 

en la investigación. 

 

3.    Resultados 

 

En el ámbito empresarial contemporáneo, la diversidad en el lugar de trabajo se ha convertido 

en un tema crucial en la discusión sobre equidad y justicia laboral. A pesar de que se han logrado avances 

en la implementación de políticas inclusivas, todavía este tema impacta en diversas formas de 

desigualdad que afectan negativamente la moral y productividad de los colaboradores de diferentes 

orígenes étnicos, géneros, discapacidades y habilidades, restringiendo el potencial de innovación y 

crecimiento de las organizaciones. 
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En la presente investigación se propone identificar estas disparidades el cual es fundamental 

para que las empresas puedan construir ambientes laborales más equitativos y sostenibles. Por esta 

razón, se citan y destacan a los siguientes autores. 

 

Los solicitantes de empleo prefieren compañías que valoren la diversidad y que demuestren un 

recibimiento grato reflejando los valores que las representa como organización. En relación a lo 

mencionado Dauth et al. (2023) recomendaron que las organizaciones incluyan la diversidad de 

nacionalidades para mayor beneficio en la adaptación entre las personas con la organización; por ello es 

esencial que los gerentes posean habilidades para trabajar con individuos de diferentes lugares 

geográficos y estén dispuestos a adecuarse a nuevas perspectivas (Velinov et al., 2024).  

 

Por otro lado, la diversidad de género representa un desafío en el entorno laboral debido a la 

falta de conciencia entre los líderes empresariales sobre el impacto positivo que se evidencia en sus 

resultados financieros (Chaubey y Kuknor, 2024).  

 

Una referencia a la identidad racial puede generar una reacción negativa. Por esta razón Cha et 

al. (2021) destacaron que al abordar la problemática sobre desigualdades étnicas se logra experiencias 

enriquecedoras que fomentan un mejor vínculo en las diferencias que existe en los colaboradores por su 

color de piel, su aspecto físico, las raíces culturales y el acento, que provocan que los trabajadores sean 

marginados en sus centros de labores (Nash y Moore, 2022).  

 

Finalmente, Gould et al. (2022) sugirieron la incorporación de enfoques en la diversidad 

mediante estrategias para construir, sostener y hacer crecer la inclusión de la discapacidad dentro de la 

organización, contribuyendo a la mejora de la imagen empresarial y sea considerada como fuente valiosa 

de talentos que aporta ventajas positivas a las organizaciones (Phillips et al., 2024). 

 

 

Beneficios de la diversidad laborar en las empresas. 

 

Las empresas que valoran la diversidad laboral tienden a beneficiarse en ser más eficientes, y 

completas, destacándose por su excelencia. Una gestión adecuada de la diversidad no solo fomenta la 

innovación, sino también promueve un sentido de pertenencia al ofrecer oportunidades de crecimiento 

y construir una cultura organizacional inclusiva con la que diferentes perfiles puedan identificarse, 

mejorando así la reputación de la empresa (García, 2021) de esta manera se promueve la inclusión de 

todos los grupos minoritarios en el mercado laboral, que a menudo son objeto de discriminación e 

incentivan a las organizaciones a atender sus necesidades. 

 

 Asimismo, orienta hacia el cumplimiento de la responsabilidad social empresarial 

considerándose un factor determinante para atraer y retener talentos, lo que a su vez maximiza la 

productividad y competitividad (Morales, 2022).  

 

Al integrar la diversidad laboral se genera un clima inclusivo, por ello es importante un entorno 

de trabajo donde se promueva el respeto y comprensión mutua para la reducción de los conflictos 

relacionados con la diversidad e incentivar una cultura de aceptación que no solo mejora la satisfacción 

y el bienestar de los empleados, sino también crea un entorno más armonioso y productivo; de igual 

manera contribuye beneficios económicos para la empresa, dado que al alcanzar un entorno inclusivo 

que minimiza los prejuicios, se logra un impacto positivo en la productividad y eficiencia captando 

nuevos talentos y colaboradores comprometidos, lo que a su vez mejora la innovación y creatividad, 

generando un crecimiento en sus ingresos (Muller et al., 2022) 

 

También otro beneficio que origina la diversidad laboral es el aprendizaje interpersonal, los 

colaboradores tienen la oportunidad de interactuar con personas de diferentes orígenes y experiencias, 

creando una cultura de aprendizaje continuo ante la diversidad de perspectivas (Quinetta, 2019).  
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La diversidad laboral permite a los miembros de grupos minoritarios potenciar su desempeño 

en el entorno laboral. En razón de esto, Nichols et al. (2023) indicaron que las empresas que faciltan la 

participación de personas con discapacidad permiten mejorar la productividad. Por otra parte, una de las 

brechas sociales en relación con la discriminación laboral radica en la falta de comunicación clara por 

parte de las empresas sobre su disposición e inclusión de grupos minoritarios, esto implica no solo 

aceptarlos, sino también brindarles un ambiente laboral acogedor y de igualdad de oportunidades, al 

superar esta barrera, estas personas pueden lograr su autodeterminación, alcanzar independencia 

financiera e integrarse completamente en la sociedad, lo que contribuye a su bienestar general.  

 

Además, la diversidad en el lugar de trabajo promueve un ambiente de respeto y colaboración, 

mejorando significativamente las relaciones interpersonales. Esta dinámica no solo beneficia a los 

empleados, sino que también fortalece la productividad de la organización (Aguado y Traura, 2020). 

 

 

Consecuencias de la falta de diversidad laboral. 

 

La carencia de diversidad laboral genera sesgos que impactan directamente a individuos con 

discapacidades y a las comunidades minoritarias, lo que agrava aún más la exclusión y la desigualdad, 

Newsome (2022) resaltó que las empresas que restringen la diversidad laboral en su equipo de trabajo 

tienen una menor capacidad de innovación, luchan por adaptarse a las demandas cambiantes del mercado 

y crean soluciones menos inclusivas y equitativas.  

 

En este sentido, la falta de diversidad en las empresas, puede desencadenar la ausencia de 

justicia organizacional y equidad, así como provocar una carencia de estrategias enfocadas a la 

diversidad e inclusión, esto a su vez refleja una capacidad de adaptación reducida, junto con una ausencia 

de conocimientos y formación adecuada (Guzmán y Pinilla, 2022).  

 

Cabe destacar que la ausencia de diversidad en una empresa puede generar consecuencias 

adversas y restringir su capacidad para detectar y resolver problemas de manera eficiente, conllevando 

a soluciones mediocres y una pérdida de competitividad en el mercado; además la carencia de diversidad 

puede tener un impacto negativo en lo moral y la retención de colaboradores, debido a que estos pueden 

sentirse menos valorados o excluidos por un entorno que no refleja la diversidad en la sociedad, en este 

contexto, la falta de diversidad puede resultar una disminución en la satisfacción del cliente debido a 

que una fuerza laborar menos diversa podría no comprender ni satisfacer adecuadamente las necesidades 

de una clientela diversa (Arteaga y Marquina, 2023, b).  

 

En resumen, los perjuicios de no integrar una diversidad de origen, edad, género y educación, 

traen consigo limitaciones y estancamientos para la empresa, los cuales se ven reflejados a través de 

conflictos interpersonales, dificultades de comunicación (malos entendidos o errores) y una pérdida de 

eficiencia en el trabajo. Asimismo, la falta de importancia que se le brinda a la presencia de la diversidad 

laboral origina una resistencia al cambio que provoca dificultades para la implementación de nuevas 

políticas inclusivas (Backman y Kohlhase, 2021). 

 

 

Estrategias efectivas para gestionar adecuadamente la diversidad laboral. 

 

Para una adecuada gestión de la diversidad laboral, Tagliaro et al. (2023) aportaron estrategias 

para crear un entorno más inclusivo y diverso, enfatizando que las empresas deberían promover el 

sentido de pertenencia, esta estrategia implica crear un ambiente laboral en donde se sientan valorados 

y aceptados mediante actividades, programas de mentoría y políticas inclusivas que reflejen un 

compromiso con la diversidad, a la vez desarrollar una cultura inclusiva estableciendo normas y valores 

que fomenten el respeto, a través de programas de capacitación, comunicación abierta  y eventos que 

celebran la diversidad fomentando la inclusión social. 
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Asimismo, Esianor et al. (2’21) indicaron que percibir el sentir de los colaboradores hacia la 

variedad laboral, es una estrategia que implica retroalimentación e información con respecto a la 

diversidad mediante encuestas y grupos focales para identificar áreas de mejora; además de garantizar 

un proceso de contratación equitativo, que esté abierto a la inclusión, eliminando sesgos y fomentando 

procesos de selección en búsqueda de candidatos de distintos orígenes ofreciendo igualdad de 

oportunidades a través de capacitaciones continuas para opciones de progreso laboral.  

 

Es importante tomar en cuenta el contexto y las circunstancias en las que una empresa opera al 

diseñar estrategias efectivas de gestión de diversidad e inclusión.  

 

Para aquellas organizaciones que minimizan las diferencias culturales y sociales, Secches y 

Fonseca (2023) recomendaron replicar el modelo de negocio, lo que implica implementar las mismas 

prácticas, políticas y procedimientos utilizados en su país de origen, es decir que en cada sucursal se 

implementen políticas que se adapten a las necesidades de cada país en que se opera, generando una 

adaptación en las políticas y prácticas que abordan las diferencias culturales y sociales que enfrenta cada 

mercado; de esta manera la empresa incentiva a otras multinacionales a adoptar patrones de flexibilidad 

e innovación con el fin de seguir siendo competitivas.  

 

Las condiciones laborales son una estrategia clave para fomentar la diversidad en el lugar del 

trabajo, esto implica que mejorarlas es esencial para fomentar la diversidad mediante prácticas que 

aseguren un entorno laboral adecuado para atraer y retener una fuerza laboral diversa. Se consideró que 

el espacio físico de trabajo tiene un impacto significativo en la inclusión, porque un entorno bien 

diseñado genera que diversos grupos de personas se sientan bienvenidas, incluyendo aspectos como la 

accesibilidad y la comodidad para todos (Lo y Diochon,2019) haciéndolos más accesibles en los 

espacios de trabajo; a la vez el diseño y la disposición de una oficina puede impactar en la adopción de 

nuevas actitudes y comportamientos, promoviendo la creatividad, la colaboración y la innovación para 

el desarrollo de una cultura inclusiva y diversa (Zhang y Sanake, 2020) generando así un sentido de 

comunidad e integración como miembro de la organización (Jeske y Ruwe, 2019). 

 

 La gestión efectiva de la diversidad es una estrategia enfocada en manejar adecuadamente las 

diferencias entre los colaboradores de una empresa. Por tal motivo Mitta (2019) explicó que esto se 

logra identificando las características únicas de cada colaborador, lo que requiere reconocer sus 

cualidades distintivas. Una vez que identifican los diversos grupos, se diseña un modelo organizacional 

que se debe respetar y potenciar las características fomentando la tolerancia entre ellos. Posteriormente, 

con la implementación de este modelo, se inicia una etapa de control y mejora continua, donde se 

solucionan las dificultades que surgen promoviendo la interacción constante entre colaboradores.
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Tabla 01: 

Distribución de artículos usados como referencia, según el año de publicación y la base de datos 
Fuente: Elaboración propia 

 

 

BASE DE DATOS 
Años de publicación   Total 

2019      2020    2021 2022 2023 2024  

Alicia 1 0 0 0 1 0 2 

Scielo 0 0 0 1 0 0 1 

Scopus 3 3 2 5 3 6 22 

Web Of Science 0 0 0 0 1 0 1 

Dialnet 0 1 2 2 1 0 6 

TOTAL 4 4 4 8 6 6 32 
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4. Discusión  

Después del análisis de las diferentes investigaciones sistematizadas, formadas por 32 artículos 

científicos, sobre la diversidad laboral en las empresas, se procedió a la discusión de dichos resultados 

El objetivo general fue identificar las múltiples desigualdades que existen en las empresas. Para 

ello, se utilizó el estudio de Rutter et al. (2024) quienes indicaron que la diversidad laboral en las 

empresas significa valorar las diferencias étnicas, sexuales, religiosas, de género, culturales y de 

creencias. Además, Syed et al.  (2024) destacaron que las principales diferencias en el entorno laboral 

se deben a la raza, la religión y el idioma. Por su parte, los autores Arteaga y Marquina (2023), agregaron 

que la diversidad laboral también incluye aspectos comunes como el cargo laboral y la ubicación 

geográfica. Esta perspectiva se sustenta teóricamente en lo en lo expuesto por Sánchez et al. (2021) 

quienes concluyeron que una empresa que gestiona adecuadamente la diversidad en el ámbito laboral, 

se convierte en socialmente responsable.  

El primer objetivo específico consistió en analizar los beneficios de la diversidad laborar en las 

empresas, por ende, se consideró el estudio de Dauth et al. (2023) quienes argumentaron que esta 

diversidad facilita la adaptación, mientras que Nash y Moore (2022) destacaron que mejora las 

relaciones entre colaboradores, reduciendo la marginación. Así mismo, García (2021) añade que la 

diversidad laboral también proporciona oportunidades de desarrollo y fomenta una cultura inclusiva, 

mejorando la reputación de la empresa. En paralelo, Muller et al. (2022) indicaron que contribuye a la 

productividad y eficiencia al atraer nuevos talentos e impulsar la innovación. En este sentido, Nichols 

et al. 2023 concluyó que la diversidad permite a grupos minoritarios mejorar su desempeño laboral. 

Estos puntos se respaldan teóricamente en la Gestión de la Diversidad según Sánchez et al. (2021), que 

promueve la creatividad, mejora la toma de decisiones y eleva la satisfacción de los colaboradores. 

El segundo objetivo específico fue determinar las posibles consecuencias de la falta de 

diversidad laboral, por ello, Newsome (2022) señaló que la ausencia de diversidad laboral conlleva a la 

exclusión y desigualdad, limitando la capacidad de las empresas para innovar y adaptarse a las 

exigencias cambiantes del mercado, así como para desarrollar soluciones inclusivas y equitativas. Del 

mismo modo, Guzmán y Pinilla (2022), destacaron que la falta de diversidad puede resultar en injusticia 

organizacional y carencia de estrategias enfocadas en las diversidad e inclusión, mientras que Arteaga 

y Marquina (2023) señalan que puede afectar la eficiencia en la resolución de problemas y reducir la 

competitividad empresarial. De manera similar, Backman y Kohlhase (2021) indicaron que la falta de 

reconocimiento de la importancia de la diversidad laboral, genera resistencia al cambio y dificulta la 

implementación de políticas inclusivas. Estos aspectos están respaldados por Silva et al. (2020) quienes 

resaltaban la importancia de educar, capacitar y mejorar las habilidades de los colaboradores 

independientemente de cualquier diferencia. 

El tercer objetivo específico fue identificar estrategias efectivas para gestionar adecuadamente 

la diversidad laboral, por ello, Tagliaro et al. (2023) sugirieron promover un sentido de pertenencia a 

través de actividades y programas de mentoría, junto con políticas inclusivas que reflejen un 

compromiso genuino con la diversidad. Por su parte, Esianor et al. (2021) destacaron la importancia de 

la retroalimentación continua de los empleados sobre la diversidad, asegurando procesos de contratación 

equitativos y libres de sesgos. Del mismo modo, el diseño físico del espacio de trabajo según Lo y 

Diochon (2019) y Zhang y Snake (2020), influye significativamente en la inclusión al facilitar un 

ambiente accesible y cómodo que promueva la colaboración, la creatividad y la integración entre 

diferentes grupos. En este sentido, Mitta (2019) enfatiza la valoración de las características individuales 

de los colaboradores y el diseño de modelos organizacionales que fomentan la tolerancia y el 

aprovechamiento de la diversidad. Estas estrategias no solo mejoran la gestión de la diversidad laboral, 

sino que también fortalecen la cultura organizacional y promueven un ambiente de trabajo inclusivo y 

colaborativo. 
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5. Conclusiones 

 

Conforme con los resultados de la investigación se concluye que la diversidad laboral ha sido 

considerada una estrategia de responsabilidad social para mejorar la productividad, creatividad e 

innovación. A pesar de su importancia, en algunas empresas persisten desigualdades ante la variedad de 

nacionalidades, géneros, raza y discapacidades, de este modo al describir estas disparidades se constató 

que la inclusión de estas personas es fundamental para construir entornos laborales equitativos y con 

igualdad de oportunidades, permitiendo no solo mejorar la productividad e imagen corporativa de la 

empresa, sino también el desarrollo personal, profesional, social y económico de los individuos. 

 

En base a lo investigado, se percibió que las empresas que valoran la diversidad laboral suelen 

ser más eficientes y completas, por lo tanto, su correcta gestión genera un sentido de pertenencia 

promoviendo una cultura inclusiva que optimiza el desempeño, enriquece el aprendizaje interpersonal e 

independiza a los miembros de grupos minoritarios en su entorno de trabajo, asimismo la diversidad 

laboral contribuye a la mejora económica de la organización al maximizar la competitividad, y atraer 

nuevos talentos creando un entorno de respeto y colaboración que permita la inclusión. 

 

La falta de diversidad laboral agrava la exclusión y la desigualdad, disminuye la capacidad de 

innovación en las empresas y dificulta la adaptación a las demandas del mercado, esta situación 

desencadena la ausencia de justicia organizacional y equidad, provocando una carencia de estrategias 

enfocadas en la diversidad e inclusión. Como consecuencia, se restringe la capacidad para detectar y 

resolver problemas de manera eficiente, lo que a su vez hace que los empleados se sientan excluidos por 

un entorno que no refleja la diversidad de la sociedad. 

 

Es esencial implementar estrategias inclusivas para una gestión adecuada de la diversidad 

laboral. Esto incluye programas de mentoría que fomenten el sentido de pertenencia, desarrollar una 

cultura de respeto mediante capacitaciones de comunicación abierta, y garantizar contrataciones 

equitativas. Además, es fundamental adaptar practicas exitosas a diferentes culturas y contar con un 

entorno físico accesible para atraer una fuerza laborar diversa. Por último, aplicar un modelo de mejora 

continua, impulsando la colaboración efectiva, mejorando así la inclusión. 
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