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El impacto de la diversidad e inclusion en el desempeifio del equipo de los

trabajadores de la municipalidad distrital de Ananea, Puno 2023

RESUMEN

La diversidad e inclusion en el entorno laboral son factores cada vez mas importantes en la gestion
de equipos, influyendo directamente en el desempeio laboral. En el contexto peruano, la inclusion
de grupos diversos como mujeres y personas con discapacidad sigue siendo un desafio. La
investigacion tiene como objetivo analizar el impacto de la diversidad e inclusion en el desempefio
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ananea, Puno, en 2023. La metodologia de la
investigacion es cuantitativo, no experimental, de corte transversal y explicativo. Se utiliz6 un
enfoque correlacional para medir la relacion entre las variables de diversidad e inclusion y
desempefio laboral. La poblacién del estudio estuvo conformada por 119 trabajadores de la
municipalidad, distribuidos equitativamente en términos de género (59 mujeres y 60 hombres). La
mayoria de los participantes tenia entre 18 y 25 afos (52.9%). Se emplearon dos cuestionarios
como instrumentos: uno para medir la diversidad e inclusion (17 items) y otro para evaluar el
desempefio laboral (29 items), ambos con escalas Likert. Los resultados revelaron una correlacion
significativa y positiva entre diversidad e inclusion y desempefio laboral (r = 0.67, p < 0.005).
Ademas, el modelo de regresion mostrd que el 54% de la variabilidad en el desempefio laboral (R?
ajustado = 0.54) puede explicarse por las practicas de diversidad e inclusion en la organizacion.
La mayoria de los participantes percibié un alto nivel de inclusion (69.7%) y alto desempefio
laboral (52.9%). En conclusion, este estudio evidencia que la diversidad e inclusion son factores
clave para mejorar el desempefio laboral en la municipalidad de Ananea, destacando la necesidad

de politicas inclusivas para promover entornos laborales mas productivos y cohesivos.

Palabras clave: Diversidad laboral, inclusion, desempenio laboral, gestion de recursos

humanos, equidad en el trabajo



ABSTRACT

Diversity and inclusion in the workplace are increasingly important factors in team management,
directly influencing job performance. In the Peruvian context, the inclusion of diverse groups such
as women and people with disabilities remains a challenge. The research aims to analyze the
impact of diversity and inclusion on the performance of workers in the District Municipality of
Ananea, Puno, in 2023. The research methodology is quantitative, non-experimental, cross-
sectional and explanatory. A correlational approach was used to measure the relationship between
the variables of diversity and inclusion and job performance. The study population consisted of
119 municipal workers, evenly distributed in terms of gender (59 women and 60 men). Most of
the participants were between 18 and 25 years old (52.9%). Two questionnaires were used as
instruments: one to measure diversity and inclusion (17 items) and another to evaluate job
performance (29 items), both with Likert scales. The results revealed a significant and positive
correlation between diversity and inclusion and job performance (r = 0.67, p < 0.005).
Furthermore, the regression model showed that 54% of the variability in job performance (adjusted
R?=0.54) can be explained by diversity and inclusion practices in the organization. The majority
of participants perceived a high level of inclusion (69.7%) and high job performance (52.9%). In
conclusion, this study shows that diversity and inclusion are key factors in improving job
performance in the municipality of Ananea, highlighting the need for inclusive policies to promote

more productive and cohesive work environments.

Keywords: Workplace diversity, inclusion, job performance, human resource management,

equity at work



1 INTRODUCCION

La problematica de la diversidad e inclusion en el contexto laboral peruano es un tema de
creciente relevancia, dado que estas practicas no solo impactan el desempeno de los equipos de
trabajo, sino que también reflejan el compromiso de las organizaciones con la equidad social. La
inclusion de grupos diversos como mujeres, personas con discapacidad y miembros de otra
orientacion sexual en el Pert ha sido un desafio constante. Rubio (2023) en su estudio menciona
que la inclusion brinda la oportunidad de que personas y grupos logren un empoderamiento
facilitando asi el acceso a oportunidades laborales y participacion en la sociedad. Por otro lado,
Julca (2023) afirma que en un pais con brechas de género y discriminacion siguen siendo
evidentes y afectan el rendimiento y la satisfaccion de los empleados.

En el informe de Global Gender Gap Report (2020) el pais ha logrado avances
significativos en la reduccion de la brecha de genero en el empleo. Actualmente, el 44% de la
fuerza laboral en el pais estd compuesta por mujeres, pero ain existe una brecha salarial de
alrededor del 30%. Las empresas peruanas estan comenzando a implementar politicas de
inclusion de género para reducir esta disparidad.

En Perq, la diversidad en el lugar de trabajo se ha convertido en un factor clave para
mejorar el desempefio laboral. La inclusion de diferentes grupos demograficos, como mujeres y
personas con discapacidad, no solo enriquece el ambiente laboral, sino que también se traduce en
un aumento en la productividad. Un estudio sobre la gestion de recursos humanos en el Banco de
la Nacion revel6 que la falta de reconocimiento y capacitacion limita el desempeio de los
trabajadores, lo que sugiere que las politicas inclusivas deben ir acompanadas de programas de
desarrollo profesional (Amparo, 2022). Esto es especialmente relevante en un pais donde las
brechas de género y la desigualdad social son evidentes.

De acuerdo con la Encuesta Nacional de Inclusion Social (2021), solo el 15% de las
personas con discapacidad en Peru forman parte de la fuerza laboral formal. Esto demuestra una
clara necesidad de politicas mas inclusivas que faciliten su integracion en el mercado de trabajo.
Por otra parte, un estudio de Great Place to Work (2020) senala que el 65% de los empleados en
Peru considera que su empresa fomenta un ambiente inclusivo, aunque existe una brecha en la
percepcion segun el nivel jerarquico, siendo los niveles operativos quienes menos perciben la
inclusion. Un estudio de PwC Peru (2020) indico que el 45% de las empresas peruanas han

iniciado programas de capacitacion en diversidad e inclusion para sus empleados, lo que

7



representa un aumento significativo respecto al 30% registrado en 2018. También El Foro

Economico Mundial (2021) reporta que el 35% de las empresas peruanas han adoptado
tecnologias que facilitan la inclusion laboral, especialmente para personas con discapacidad. Sin
embargo, esta cifra estd por debajo del promedio regional de 50%, lo que subraya la necesidad de
mayores inversiones en este &mbito.

Un aspecto fundamental en la gestion de la diversidad es la creacion de un entorno de
trabajo inclusivo que valore las diferencias individuales. Estudios anteriores sugieren que las
organizaciones que adoptan politicas de inclusion no solo mejoran su imagen corporativa,
también obtienen ventajas competitivas al atraer un talento diverso y retenerlo (Volpe et al.
(2022). Segiin Gomez et al. (2020) en el Pert esto implica reconocer y abordar barreras que
enfrentan los grupos marginados entre ellas personas con discapacidad el cual constantemente se
ven excluidas en el mercado laboral debido a los prejuicios y falta de una aceptacion razonable.

Por otro lado, Villavicencio & Pardo (2019) menciona que las empresas que incluyen
practicas de responsabilidad social suelen ser mas proactivas en la implementacion de politicas
inclusivas lo que les permite tener un mejor fortalecimiento de imagen corporativa y por ende
una mejor relacion con sus grupos de interés.

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2021), en las empresas
peruanas el desempefio laboral ha mostrado un crecimiento anual de un 3% en los Gltimos 10
afios, promovidos principalmente por la implementacion de tecnologia y capacitacion en los
empleados de los sectores de construccion y mineria. Segin Mercer Peru (2021) indica que las
organizaciones que han adoptado politicas de diversidad e inclusion han experimentado una
reduccion del 25% en la rotacion de personal y un aumento del 18% en el desempefio de los
equipos, lo que refleja un mayor compromiso y motivacion de los empleados.

Lumbreras et al. (2019) afirman que la calidad de vida laboral tiene un papel fundamental
en el desempeiio de los empleados, en su investigacion enfocado en hospitales publicos
demuestra que una mejorar calidad de vida laboral aumenta el bienestar de los trabajadores y
como consecuencia muestran un mejor desempeno. Por otro lado, Causto (2023) en su estudio
encontro que el 52.5% de los empleados presentaron un nivel regular de estrés, lo que se
relaciona un desempeio laboral igualmente regular, esto sugieren que las empresas implementen
acciones para gestionar el estrés y promover el equilibrio de la vida laboral y personal, de esa

mejorar el desempefio de los trabajadores.



Antecedentes:

Shore et al. (2018) en su investigacion realizada “Inclusive Workplaces: A Review and
Model”, el articulo tedrico presenta un marco para entender como la inclusion afecta
positivamente el desempefio laboral en equipos diversos, como resultado resaltan: Los ambientes
inclusivos permiten que los empleados se sientan valorados, lo que mejora su compromiso y
desempefio.

Carmeli et al. (2020) en su articulo “Inclusive Leadership and Employee Involvement in
Creative Tasks in the Workplace”, evidencian que el liderazgo inclusivo fomenta un entorno
donde los empleados sienten que sus ideas son valoradas, lo que mejora su desempefio. En
conclusion, el estudio encuentra que los lideres inclusivos son esenciales para mejorar la
creatividad y el desempefio en equipos diversos.

Moraes & Brito (2020) en su investigacion “Diversidade e inclusdo no ambiente de
trabalhno Brasil”, evaluaron como las politicas de diversidad e inclusion en Brasil afectan el
desempefio laboral en empresas grandes. Como resultado destacable: las empresas con politicas
de diversidad inclusiva vieron un aumento del 10% en la eficiencia operativa.

Gonzales et al. (2020) en su investigacion titulada “Diversidad e inclusion en el &mbito
laboral peruano: un analisis critico”, evaluaron el estado de la diversidad e inclusion en el trabajo
en Pert. Como resultado: La inclusion sigue siendo un desafio significativo en el entorno laboral
peruano. Se requieren politicas mas efectivas para promover la inclusion en el trabajo.

Martinez (2023) en “Liderazgo inclusivo y su impacto en el desempefio de equipos
diversos en Pert” Como objetivo de evaluar el impacto del liderazgo inclusivo en el desempeiio
de equipos diversos. Concluyen que el liderazgo inclusivo mejora significativamente el
desempefio de equipos diversos y que deben las organizaciones capacitar a sus lideres en
practicas inclusivas para maximizar el rendimiento.

Finalmente, Pérez y Lopez (2021) en “El impacto de la diversidad cultural en el
desempefio laboral en empresas peruanas”, investigaron como la diversidad cultural afecta el
desempefio en empresas peruanas. Evidencian que la diversidad cultural se asocia con un mejor
desempefio en equipos de trabajo. Ademas, las empresas deben fomentar un ambiente inclusivo

para aprovechar los beneficios de la diversidad cultural.



Diversidad e inclusion laboral

Hossain et al. (2019) afirman que la diversidad en el centro de trabajo se refiere a la
variedad de las diferencias entre los individuos de una empresa que incluye caracteristicas como
género, orientacidon sexual, raza y habilidades, la diversidad no solo se considera un valor ético,
también se relaciona con un mejor desempefio organizacional mediante la innovacion y la
creatividad.

Adamson et al. (2020) definen a la inclusion como un proceso que permite que los
colaboradores puedan sentirse respetados y valorados sin importar de donde provengan, la
inclusion es un componente esencial para crear un ambiente laboral positivo y eficiente.
Asimismo, Mousa et al. (2020) indica que una buena gestion de la diversidad implica establecer
politicas y practicas que no solo reconozcan las diferencias, sino que valoren la cultura
organizacional. Por iltimo, Robenson et al. (2023) mencionan que la inclusion es un aspecto
fundamental dentro del trabajo para mejorar el trabajo en equipo haciendo un entorno donde cada

individuo se sienta valorado lo que lleva a una mejor colaboracion y creatividad.

Elementos esenciales de diversidad e inclusion laboral

Trochmann (2023) apunta que las percepciones de inclusion en un entorno laboral
diversificado se relacionan con el orgullo de pertenecer a la organizacion y su disposicion de
recomendar como un buen centro para laborar. Esto sugiere que una buena gestion puede generar
sentimientos positivos intrinsecos y extrinsecos en los trabajadores.

Trax et al. (2012) resaltan que la diversidad cultural en un equipo puede incrementar la
productividad, sin embargo, presentan desafios de como lidiar con los malentendidos culturales
que afectarian el rendimiento del equipo.

Massooud et al. (2025) sefialan que la diversidad presenta muchos beneficios sin
embargo existen barreras que limitan una incursion efectiva en las empresas siendo estas barreras

que no dejan aprovechar al maximo el lado positivo de la diversidad.

Desempeiio laboral
Aguinis (2019) menciona que el desempefio se mide mediante KPIs que vendria hacer la
meta fijada con los resultados establecida por la organizacion, entonces el compromiso laboral se

define como el esfuerzo de un trabajador en su centro de trabajo lo que se traduciria en un alto
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desempefio. Asimismo, Wan et al. (208) sugiere que los colaboradores con un alto nivel de
compromiso muestran mayores niveles de energia lo que permite mejorar el desempeio a nivel
personal y empresarial.

Seglin Koopmans et al. (201) afirma que el desempeiio laboral no solo se mide por la
ejecucion de actividades sino también muestra que se puede medir por los comportamientos
organizacionales, la productividad y eficiencia haciendo esto que promuevan un buen ambiente
laboral. Las percepciones de inclusion entre los empleados en agencias diversas estan asociadas
con un mayor orgullo organizacional y la disposicion a recomendar la organizacién como un
buen lugar para trabajar. Esto sugiere que la inclusion tiene efectos positivos tanto internos como
externos en el desempeiio organizacional (Trochmann, 2023).

Rijal (2023) sefiala que la gestion de la diversidad en la fuerza laboral no solo mejora el
compromiso de los empleados, sino que también afecta significativamente el desempefio
organizacional. La inclusién de empleados de diversas procedencias promueve una cultura

laboral positiva.

Elementos de desempeiio laboral

En adelante se muestran algunos elementos que evidencian la relacion la diversidad e
inclusion en el desempeiio del equipo de los trabajadores:

Liderazgo Inclusivo: Shore y Chung (2021) destacan que el liderazgo inclusivo es
fundamental para fomentar un ambiente de trabajo donde todos los miembros se sientan
valorados y puedan contribuir plenamente, lo que a su vez mejora el desempefio del grupo.

Clima de Inclusion: Fitriana (2023) sefiala que un clima de inclusion, moderado por el
apoyo del liderazgo, influye significativamente en la satisfaccion de los empleados y en la
dindmica del equipo, lo que impacta positivamente en el desempeiio.

Inteligencia Cultural: Moon (2013) sugiere que la inteligencia cultural de los miembros
de un equipo multicultural puede afectar el desempeio inicial, pero también esto puede

contribuir mejoras en el desempeio a lo largo del tiempo.

Teorias de diversidad e inclusion en el desempeiio laboral.
- Teoria de los recursos y capacidades: Barney (1991) sefiala que la diversidad aporta
distintas habilidades y perspectivas que brindan la oportunidad a desarrollar ventajas
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competitivas dentro de las organizaciones, esta teoria muestra a la diversidad como

un recurso valioso que puede mejorar el desempefio de los colaboradores.

- Teoria de la identidad social: Esta teoria es propuesta por Tajfel & Turner en 1979
menciona que las personas se agrupan e identifican con ciertos grupos sociales, el

cual puedo influir en el comportamiento dentro de su equipo de trabajo.

- Teoria del capital social: Coleman (1988) afirman que las interacciones entre
colaboradores de diferentes culturas y sociales fomentan la creacion de capital social

lo que favorece la cooperacion y mejora el desempeio. Esta teoria sugiera que la

diversidad en los trabajadores aumenta las redes y recursos multivariados lo que

incrementa el desempefio laboral.
- Por ultimo, la teoria del bienestar laboral menciona que el bienestar de los

trabajadores esta estrechamente relacionado con su buen desempefio, Madero et al.

(2021) explican que un buen ambiente laboral promueve la diversidad y la inclusion

y como consecuencia esto contribuye con el bienestar de los trabajadores.

El objetivo de la presente investigacion es determinar el impacto de la diversidad y la
inclusion en el desempefio del equipo de los empleados con el fin de identificar como estas
variables influyen en la efectividad y productividad. La importancia de este estudio se centra que
a pesar de los avances de la promocién de la diversidad en el entorno de trabajo aun existe
desafios significativos en la adopcion de politicas y practicas inclusivas que realmente mejoren y
potencien el rendimiento de los equipos de trabajo. Lumbreras (2019) en su investigacion
evidencia que un clima organizacional inclusivo no solo mejora la satisfaccion de los empleados,
también se relaciona de manera positiva con el desempeio de estos mismos. Asimismo, Paredes
(2022) evidencia que la diversidad en los equipos de trabajo son el motor de la innovacién y
creatividad siempre que se gestione de manera adecuada. Esta investigacion buscar contribuir al
entendimiento de como la diversidad y la inclusion se puede aprovechar de manera estratégica

para mejorar el desempefio laboral.

2 MATERIALES Y METODOS
2.1 Diseiio
El estudio adopto un enfoque cuantitativo de disefio no experimental, corte transversal y

explicativo (Ato et al. 2013). La investigacion tiene un alcance descriptivo, permitiendo detallar
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situaciones, perfiles de personas, grupos, fendémenos o eventos de interés a través de la medicion
y analisis de caracteristicas especificas (Danhke, 1989, citado por Herndndez-Fernandez &
Baptista, 2004). Este disefio es no experimental, ya que no se manipularon las variables, y
transaccional porque la recoleccion de datos se realizd en un solo momento. Ademas, el estudio
es correlacional, al buscar medir la relacion entre las variables de administracion del personal y
gestion empresarial (Hernandez, 2015, p. 81).

Asimismo, presenta un enfoque correlacional que evalua la relacion entre las variables,
ademas de prever valores aproximados en una variable basandose en los valores de la otra
(Hernandez-Fernandez & Baptista, 2004). La investigacion se clasifica como de caracter
aplicativo segun la clasificacion de Sierra (2002), que distingue entre estudios de proposito
basico y aplicativo. En este caso, se adscribe al tipo aplicativo, alinedndose con la definicion de

Vara y Horna (2010, p. 187).

2.2 Sujetos

En este estudio, la poblacion esta compuesta por 119 trabajadores de la municipalidad de
Ananea. La muestra fue compuesta casi equitativamente por 59 mujeres (49.6%) y 60 hombres
(50.4%). Respecto a la edad, la mayoria de los participantes tienen entre 18 y 25 afios,

representando el 52.9% (63 personas).

2.3 Instrumentos

Diversidad e inclusion: el cuestionario para la variable diversidad e inclusion el
instrumento se ha adaptado de la informacion recopilada en la plataforma del Ministerio de
trabajo y promocion del empleo (2024) “Gestion de la diversidad e Inclusion”, el cual se
desarroll6 con 17 items con una escala de likert: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi
siempre (4), siempre (5), siendo dividido de la siguiente forma para la dimension entorno laboral
inclusivo conto con 3 items, seguido de la dimension sensibilizacion y capacitacion el cual tiene
4 items, la dimension habilidades y capacidades tiene 2 items, la dimension procedimientos de
reclutamiento y seleccion de personal tiene 3 items y la dimension preparacion y planificacion
tiene 4 items..

Desempeiio labora: Tomado del autor Quispe (2022), este cuestionario incluyé 29 items,

también basado en una escala tipo Likert. El alfa de Cronbach para este instrumento fue
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0.964, lo que indica una excelente confiabilidad. La validez fue confirmada por tres
expertos, garantizando su relevancia y claridad. Aplica una escala de likert: Nunca (1),
casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5), siendo dividido de la siguiente
forma para sus dimensiones: calidad de trabajo conto con 10 items, la dimension
responsabilidad estuvo conformada por 7 items, seguido de la dimension trabajo en
equipo el cual tiene 9 items y la dimension compromiso institucional estuvo conformada

por 3 items.

2.4 Analisis estadisticos

Para el analisis estadistico se utilizo el programa SPSS version 27.0, aprovechando sus
funcionalidades avanzadas para la manipulacion y andlisis de datos. Los resultados descriptivos
se presentaron en tablas de frecuencia y porcentaje para facilitar la comprension y visualizacion
de los datos obtenidos. Estos incluyeron distribuciones de frecuencia de las principales variables
de estudio, como diversidad e inclusion y desempenio laboral, asi como de sus dimensiones. En el
andlisis inferencial, se trabajo con un nivel de significancia del 95% (p = 0.05) y un margen de
error del 5%, con el fin de garantizar que las conclusiones obtenidas tengan una probabilidad de
error controlada y aceptable.

Se evaluo la normalidad de los datos mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov para
las variables en estudio, los resultados indicaron que no seguian una distribucién normal (Sig. <
0.05) lo que exigio la aplicacion de las pruebas no paramétricas de Rho Spearman. Para
cuantificar el impacto de las variables diversidad e inclusion sobre la variable dependiente de
desempefio laboral se aplico el modelo de regresion lineal, este modelo permitid verificar

también la hipotesis planteada en el estudio.

2.5 Aspectos éticos

En la presente investigacion se cumplié de manera estricta los principios éticos, los
participantes que conformaron la muestra de estudio participaron de manera voluntaria y se les
informo acerca de los objetivo y alcances de la investigacion mediante el consentimiento
informado, asimismo los participantes tuvieron el conocimiento que su participacion en el
estudio es de manera anoénima y confidencial asegurandoles que sus respuestas no serian

asociadas con su identidad.
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3 RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos
Segun la tabla 1, muestra la distribucion de los participantes. En cuanto al sexo, la

muestra estd compuesta casi equitativamente por 59 mujeres (49.6%) y 60 hombres (50.4%), lo
que indica una paridad en la participacion de ambos géneros. Respecto a la edad, la mayoria de
los participantes tienen entre 18 y 25 afos, representando el 52.9% (63 personas), seguidos por el
grupo de 26 a 35 afios, que comprende el 38.7% (46 personas). Los participantes entre 36 y 45
afios representan un 7.6% (9 personas), mientras que los de 46 a 54 afos constituyen solo el

0.8% (1 persona). No se registraron participantes menores de 18 afios ni mayores de 55 anos.

Tabla 1

Caracteristicas demograficas

Variable Categoria Frecuencia  Porcentaje

Sexo Femenino 59 49.6%
Masculino 60 50.4%

Edad Menor de 18 anos 0 0.0%
De 18 a 25 afios 63 52.9%

De 26 a 35 afios 46 38.7%

De 36 a 45 afios 9 7.6%

De 46 a 54 afios 1 0.8%

Mas de 55 afios 0 0.0%
Total 119 100.0%

En la tabla 2, revela una predominancia en los niveles altos de desempeio laboral y
factores asociados, lo que sugiere una tendencia positiva en la mayoria de las dimensiones
evaluadas. En cuanto al desempefio laboral, mas de la mitad de los encuestados (52.9%) se situan
en un nivel alto, al igual que en calidad de trabajo (52.9%) y responsabilidad (53.8%). El trabajo
en equipo muestra una proporcion aun mayor en el nivel alto (56.3%), mientras que el
compromiso institucional destaca con el 58.8% en dicha categoria. De manera notable, las
variables relacionadas con diversidad e inclusion, como "diversidad e inclusion” (69.7%) y
"sensibilizacion y capacitacion" (69.7%), presentan los mayores porcentajes en el nivel alto, lo
que indica que estas dimensiones estan bien desarrolladas en la organizacion. Aunque se

observan porcentajes considerables en los niveles bajo y medio en algunas categorias, como
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"habilidades y capacidades" (23.5% en bajo) y "procedimientos de reclutamiento y seleccion”
(21.8% en bajo), los resultados en general muestran un entorno laboral inclusivo y con altos

niveles de preparacion y planificacion (59.7%).

Tabla 2

Analisis descriptivo

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 15.1%
Desempeiio laboral Medio 38 31.9%
Alto 63 52.9%
Baja 15 12.6%
Calidad de trabajo Media 41 34.5%
Alto 63 52.9%
Baja 18 15.1%
Responsabilidad Media 37 31.1%
Alto 64 53.8%
Bajo 18 15.1%
Trabajo en equipo Medio 34 28.6%
Alto 67 56.3%
Bajo 16 13.4%
Compromiso institucional Medio 33 27.7%
Alto 70 58.8%
Baja 16 13.4%
Diversidad e inclusion Media 20 16.8%
Alto 83 69.7%
Bajo 24 20.2%
Entorno laboral inclusivo Medio 34 28.6%
Alto 61 51.3%
Baja 17 14.3%
Sensibilizacion y Media 19 16.0%
capacitacion
Alto 83 69.7%
Baja 28 23.5%
Habilidades y capacidades Media 12 10.1%
Alto 79 66.4%
Procedimientos de Bajo 26 21.8%
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reclutamiento y seleccion
de personal

Medio 20 16.8%

Alto 73 61.3%

Baja 14 11.8%

Preparacion y Media 34 28.6%
planificacion

Alto 71 59.7%

Total 119 100.0%

3.2 Prueba de normalidad

La tabla 3 muestra la prueba de Kolmogorov-Smirnov se utilizé para evaluar la
normalidad de las distribuciones de las variables "Desempeno laboral" y "Diversidad e
inclusion". Los resultados muestran que ambas variables presentan un valor significativo (p =
0.001) inferior a 0.05, lo que indica que las distribuciones no siguen una distribucidén normal.
Esto es respaldado por los estadisticos de Kolmogorov-Smirnov de 0.210 para el desempeiio

laboral y 0.276 para diversidad e inclusion. Estos resultados sugieren la necesidad de
utilizar pruebas no paramétricas en los analisis posteriores, debido a la falta de normalidad en los

datos.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables — -
Estadistico gl Sig.

Desempefio laboral 0.210 119 0.001

Diversidad e inclusion 0.276 119 0.001

3.3 Resultados correlacionales

En la tabla 4, se evidencia la correlacion entre las variables y dimensiones independientes
sobre la variable dependiente destacando la importancia de que cada variable mejora el
desempefio laboral. La variable Diversidad e inclusion presenta una correlacion positiva y
significativa (Rho =.679; sig. = .001) lo que sugiere que en un entorno diverso e inclusivo este
asociado con un mejor rendimiento, de manera similar las habilidades y capacidades (Rho =

.697; sig. = .001) evidencia una relacion mas alta destacando la importancia de contar con un
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personal calificado para promover un mejor desempeno en el equipo de trabajo. De la misma
manera el entorno laboral inclusivo mostro una relacion positiva y significativa (Rho = .578; sig.
=.001) al igual que la sensibilizacion y capacitacion (Rho =.566; sig. =.001) del mismo modo
los procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal (Rho =.670 sig. =.001), la

significancia estadistica en todas las relaciones asegura la solidez de estos resultados.

Tabla 4

Analisis de correlacion

Desempefio laboral

Variable -
Rho Sig.
Diversidad e inclusion ,079%* 0.001
Entorno laboral inclusivo ,578%* 0.001
Sensibilizacion y capacitacion ,566%* 0.001
Habilidades y capacidades ,097** 0.001
Procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal ,670%* 0.001

3.4 Resultados de Regresion

En la tabla 5, el modelo presenta un R? ajustado de 0.54, lo que indica que el 54% de la
variabilidad en el desempefio laboral puede ser explicada por la diversidad e inclusion. El
coeficiente no estandarizado de 1.171 sugiere que, por cada unidad de incremento en la
diversidad e inclusion, se espera un aumento promedio de 1.171 unidades en el desempeiio
laboral, manteniendo constantes otras variables. El error estandar de 0.099 sefiala una baja
variabilidad alrededor de este coeficiente. Ademas, el valor t de 11.801 y el nivel de significancia
(p =0.001) confirman que la relacion entre diversidad e inclusion y el desempeno laboral es
estadisticamente significativa. Estos resultados sugieren que la diversidad e inclusion son

factores importantes para mejorar el desempefio laboral.

Tabla §

Regresion lineal de las variables de estudio

. Coeficientes no estandarizados
Modelo: - t de student Sig
R2 ajustado = .54 R Error estandar
(Constante) 29.939 6.201 4.828 0.001
Diversidad e inclusion 1.171 0.099 11.801 0.001

a. Variable dependiente: Desempeiio laboral
18



4  DISCUSION

Los hallazgos encontrados evidencian que el R? tiene un valor de .54 lo que sugiere que el
54% d e la variabilidad en el desempefio laboral puede ser argumentado por factores con
relacionados a la diversidad e inclusion. Zhang & Huang (2020) en su estudio encontrd que la
diversidad y exclusion argumentaba el 53% de la variabilidad en el desempefio de los equipos en
empresas multinacionales. Este resultado aborda la importancia de incluir politicas inclusivas para
mejorar la eficiencia y eficacia en los equipos laborales. Un estudio similar de Garcia et al. (2021)
evidenciaron en su investigacion un R? ajustado donde el 57% explica la variabilidad de que la
diversidad e inclusion tiene una influencia significativa en el desempefio laboral. Asi mismo, Lee
& Kim (2019) hallaron en su estudio que la diversidad de genero e inclusion en los procesos de
toma de decisiones argumentaba un 56% de la variabilidad en el desempefio de los equipos (R?=
.56), por otro lado, Martinez y Lopez (2022) quien abordo su estudio entre la inclusion y el
desempefio en PYMES donde encontr6 (R?= .50) evidenciando que la inclusion son solo influye
en los equipos de trabajo sino que también mejora la satisfaccion laboral, lo cual puede explicar
parte del impacto en el desempeno. Finalmente, Aguilar (2023) sugiere que las empresas deben
incluir un enfoque proactivo hacia la diversidad laboral adaptando sus estructuras practicas para
responder a un entorno empresarial cambiante. Esto implica que no solo basta con incorporar
politicas sino también una evaluacion progresiva para que las empresas sigan mejorando y
haciendo a justes en entornos cambiantes.

La investigacion evidencia un alto nivel de diversidad e inclusion de 69.7% lo cual
concuerda con investigaciones que resaltan los beneficios de fomentar entornos laborales e
inclusivos. Ely & Thomas (2020) hallaron que las organizaciones con politicas solidad de inclusion
alcanzan niveles hasta de un 71% de diversidad esto favorece la colaboracion, innovacion,
eficiencia y eficacia en los trabajadores. De forma similar, Roberson y Stevens (20019) mostraron
en su estudio un alto nivel de desempefio 52.9% y esto aumento en un 55% en el rendimiento de
los empleados en contextos donde la diversidad es valorada y gestionada de forma adecuada.

Asimismo, Calderén et al. (2023) destacan que las condiciones laborales como el salario,
estabilidad laboral, incentivos también impactan directamente con el desempefio laboral por lo
que las organizaciones deben combinar politicas de inclusion con estrategias que fortalezcan el
bienestar y la motivacion personal. Morales (2023) enfatiza que los factores psicosociales como

el estrés o el acoso pueden disminuir de manera significativa el rendimiento, por lo que
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promover un clima laboral saludable es esencial para mantener la productividad.

El coeficiente de correlacion obtenido en este estudio es de (Rho =.67; sig. =.001)
evidencia una correlacion positiva entre la diversidad, inclusion y desempeiio, un estudio similar
de Rosado y Lugo (20210) asi como también el estudio de Garcia y Martinez (2020). En
conjunto los resultaos confirman que una buena gestion de diversidad e inclusion no solo mejora
el ambiente de trabajo, sino que también potencia la eficiencia y el compromiso y los logros

institucionales, especialmente en el contexto municipal.

5 CONCLUSION

En conclusion, los resultados que se evidencian en esta investigacion reflejan que dentro de
la institucion en estudio refleja un entorno laboral favorable, caracterizado por los niveles de
compromiso, trabajo en equipo, responsabilidad y calidad en las actividades encomendadas. La
predominancia de los niveles altos en el desempefio laboral y factores asociados afirman que los
empleados se sienten respetados, valorados, motivados e integrados en su entrono laboral.
Asimismo, el hecho de que las dimensiones de diversidad e inclusion, asi como sensibilizacion y
capacitacion, alcancen los porcentajes mas altos demuestra que la organizacion promueve politicas
inclusivas y espacios donde se reconoce y aprovecha la diversidad del talento humano. Esto
contribuye a generar un ambiente mas colaborativo y equitativo, donde los trabajadores pueden
desarrollar mejor sus capacidades.

En el contexto organizacional, los resultados confirman que la diversidad y la inclusién son
elementos clave para fortalecer el desempefio laboral. El analisis correlacional y la regresion
evidencian que, cuando las empresas fomentan la inclusion, la capacitacion continua y procesos de
reclutamiento justos, el rendimiento de los empleados mejora significativamente. Aplicar estos
hallazgos implica seguir promoviendo programas de formacion en temas de inclusion, fortalecer
los procesos de seleccion basados en competencias y mantener un entorno laboral donde se
respeten las diferencias individuales. De este modo, la organizacion no solo mejora su

productividad, sino también su clima laboral y compromiso institucional.
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Anexo B

Copia de la resolucién de inscripcidn del perfil de proyecto de tesis

2 UPeU

FaCLI TAD [ CIERCIAS
EMPRESARIALES

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y FL DESARRGLLO®
RESOLUCHIN N° 06574 20200 Pell FCE CF
Hafia, Lima, 07 de novicatie def 2023
VISTO:

El expeliente. dz (del) la (lm, lesp bachillerfesy Lisheth Adell Uscamayia Quilla
idenificadoiz} com codign Universsinrio M° 200420111 v Lz Clarila Quispe Leonarido ideniificasoln)
eon ciiltgo Umversiteio M7 201712002, de |a Escocls Professousl de Admnistmcin de la Froalind de
Ciencias Empresaniades, de In Universddad Pernam Unioo.

CONSIDERANDO:

Que |n Umverssdad Poumn Usson Sene sstonomnis scadémics, adhuimsirativa ¥ pommative,
deniro del dmbito sstablecido por In Ley Universitaria 8° 30220 v ¢l Esmmio de In Universidad;

Cue |n Facultad de Cienciss Empresarmbes. de 1s Universidad Permam Unidn, mediante sns
reglumemios scadémivos v administratvos, ha extablecido las formms ¥ procedimuentos par la sprobacion ¢
imscripeicn del perfil de proyecio de tesis en fonmain ariculo y la desigmcion o nnmbmmrento del asesor
pars la obiencide del timlo profssonal;

(e Lisheth Adell Uscamayia Quills v Lz Clarita Quispe Leonards, haln) solicitdo la
immcrpecice del perfil de provectn de tesis titulado B! sinpeacio de fa diversidan @ ischusiin en o devempesdo
el euaipe de lar srabafadones de fo onmioprbdon disern) e Enomea, Pama 3020 v I desapmacion del
Asesor, encargado de onestar y asesarr [n esecuciie del perd] de proyects de tesis en fommao argouba;

Estanuto & lo acordado en by sexion del Comsepo de la Faculied de Ciencias Enywresariales de In
Universidad Feneana Union. celebrada el 00 de noviembae dsl 2023, v en aplicosim del Esamn y el
Feghmento General de Investigacion de b Universidad.

SE RESUELVE:

Agrobee b inscrapeidn ded perfil de provecio de iesis on ammicuda (At 52.4), DESHGNAR

al ASESOR (AL 53h doceii axpr flado s mives Bpacidm, con Soniscnmients i 1a letmilia de eshada,

toxdologia de i tegacion, el onal es NOAMBBEADC PARA MONITOREAR, GUIAR, ORIENTAR Y

SUPERVISAR la sjecucaiin del parfil de proyesio de e minnsno, se les dspone un plaze mhxima de
doce {12 meses pars 1n epecuciom (Ant 543

L] 3 4o _—
Ludarth Adell Hlmmpacia de s drvrrused |
Chcimmmanda 2 hizn
o F PV (PR | st freg e Wiksan Crt s
Arvrmprio S rpuyede
g . s [ e
ey - Enctoessmsmin 1. D

Loar Clamiy i o k] ey
= | o SRR ot P Slmendicy

Reglstigse, conmindguess ¥ arehivess.

Carfetera Central Krm, 19+ Flafia, Teilét 350-0050 1 3560081, Fax; 359-0063, Casia 3562, Lima 1, Perl
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Anexo C
Instrumento(s) de recoleccién de datos, si fuera el caso

Instrumentos de Recoleccion de Datos

Estimado participante el siguiente cuestionario recoge informacidn sobre su punto de vista acerca de la
diversidad e inclusion laboral.

Le aseguramos que las respuestas son confidenciales y le agradeceremos de antemano su colaboracién.
Debera marcar con un aspa (X) la respuesta que considere adecuada segun la siguiente escala valorativa

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° Interrogantes Escala de medicion
Dimension: Entorno laboral inclusivo 112113 ]|41|5

La municipalidad dispone de una hoja de verificacion el cual le
1 | permite conocer la incorporacién de trabajadores con
discapacidad.

Dentro de la Municipalidad hay una adecuada cultura
organizacional en donde se pone a disposicion en la hoja de

2 verificacion saber las necesidades especificas de los clientes,
empleados con discapacidad.

3 La Municipalidad cuenta con acceso seguro y rapido a las
diferentes dreas de trabajo para un mejor desarrollo laboral
Dimensidn: Sensibilizacién y capacitacion

4 En la Municipalidad se llegan a conocer las actitudes vy
conocimientos sobre las personas con alguna discapacidad

5 Usted estaria de acuerdo con mejorar las acciones sobre las

actitudes favorables a la inclusion laboral

Estaria de acuerdo con las capacitaciones sobre personas con
6 | discapacidad y cualquier otra accién el cual mejora la
convivencia laboral.

Considera usted que los trabajadores tienen un compromiso
laboral con la Municipalidad

Dimensidn: Habilidades y capacidades

Usted considera que las habilidades y capacidades de los
9 | trabajadores son las adecuadas para cada puesto de trabajo
dentro de la Municipalidad

En la Municipalidad se describen las tareas principales y

10 . . L.
secundarias con una adecuada informacién
Dimensidn: Procedimientos de reclutamiento y seleccion de
personal

11 Considera usted que en la Municipalidad el personal tiene

empatia con el resto de sus compafieros de trabajo
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Considera que hay igualdad laboral para las personas con
discapacidad

Las pruebas psicoldgicas y evaluacién técnica llegan a tener
13 | diferentes formatos para demostrar sus
capacidades/habilidades

Dimensidn: Preparacion y planificaciéon

La Municipalidad llega a brindar toda la informacién necesaria

antes del primer dia de trabajo

La Municipalidad les informa a sus trabajadores la integracién
de un nuevo trabajador

La Municipalidad sensibiliza a los trabajadores sobre la
16 | discapacidad, formas de inclusion y emplear el lenguaje
adecuado.

La Municipalidad cuenta con todos los recursos necesarios para
que se logre la adaptacion apropiada de cada trabajador.

Nota: Elaboracién propia

12

14

15

17

CUESTIONARIO DE SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimado participante el siguiente cuestionario recoge informacidn sobre su punto de vista acerca
desempeiio laboral.

Le aseguramos que las respuestas son confidenciales y le agradeceremos de antemano su colaboracion.
Debera marcar con un aspa (X) la respuesta que considere adecuada segun la siguiente escala valorativa:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° Interrogantes Escala de medicién
Dimension: Calidad de trabajo 1 (2|3 |4]|5

1 | Produce o realiza un trabajo sin errores

Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en
la realizacién de actividades.

Realiza un trabajo ordenado

Realiza un trabajo en los tiempos establecidos

Tiene dominio a la hora de enfrentar situaciones imprevistas de
trabajo

Produce o realiza un trabajo metddico

Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado
mejor

Se muestra atento al cambio, implementando nuevas
metodologias de trabajo

Demuestra interés por acceder a instancias de actualizacion de
10 | conocimientos de manera formal y aplica nuevos
conocimientos en el ejercicio de sus funciones

Dimension: Responsabilidad

00 |IN[oO| L (W N
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Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus

11 . . .
acciones, demostrando compromiso y deseo de mejoras

12 Acepta los problemas como oportunidades de demostrar su
potencial

13 Mantiene al jefe encargado informado del progreso en el

trabajo y de los problemas que puedan plantearse

Mantiene al jefe encargado informado del progreso en el
trabajo y de los problemas que puedan plantearse

Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos
al interior del drea u oficina de trabajo

Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a
dificultades

17 | Es eficaz al aceptar y afrontar retos laborales

Dimensidn: Trabajo en equipo

Colabora con la implementacion y utilizacion de tecnologias
18 | para optimizar procesos de trabajo dentro del area u oficina de
trabajo

Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la
19 | realizacién de trabajos y/o tareas encomendadas por sus
superiores

Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de area
u oficina de trabajo.

Colabora con actividades extraordinarias a su funcién en el area
u oficina de trabajo

22 | Conoce la misién y la visién del area u oficina de trabajo
Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza,

14

15

16

20

21

23 L . . . ,
religidn, origen nacional, sexo, edad o minusvalias

24 Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones
conflictivas al interior del equipo de trabajo

)5 Informa y consulta oportunamente a su superior sobre cambios
que los afecte directamente

26 Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas
relaciones interpersonales y trabajo en equipo.
Dimension: Compromiso institucional

27 Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de

trabajo.

28 | Demuestra respeto hacia los usuarios, superiores y colegas
29 | Valora y Respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.
Nota: Quispe (2022) “Gestidon municipal y desempefio laboral en la Municipalidad del distrito de Los
Olivos — Lima, 2021
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