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Resumen

La inclusién laboral se consolida como un elemento clave a nivel organizacional, en tanto
contribuye al desarrollo profesional de las empresas y de los equipos de trabajo, generando
beneficios y mejores resultados para aquellas organizaciones que incorporan de manera estratégica
principios de diversidad e inclusion. El presente estudio tiene como objetivo examinar la estructura
intelectual, la evolucidon temporal y los principales enfoques tematicos de la produccion cientifica
mundial sobre diversidad e inclusion laboral mediante un analisis bibliométrico y de mapeo
cientifico, con el fin de sistematizar las dindmicas de gestion organizacional e identificar las brechas
de conocimiento. Para ello, se realiz6 una busqueda sistematica en la base de datos Scopus, de la
cual se obtuvieron 456 documentos. Estos fueron analizados mediante técnicas bibliométricas,
empleando herramientas como VOSviewer y Bibliometrix. Los resultados permitieron identificar
cuatro enfoques principales de investigacion en el campo. El primero se centra en la gestion de la
diversidad e inclusion laboral, destacando el liderazgo, el género y las politicas organizacionales
como ejes estratégicos. El segundo aborda los retos y oportunidades de la inclusion laboral de
grupos vulnerables. El tercero se enfoca en el clima laboral inclusivo, examinando la relacion entre
prejuicios, innovacion y estrategias de gestion. Finalmente, el cuarto enfoque analiza el transito de
la percepcion a la practica, entendiendo la diversidad y la inclusion como motores del desempefio
laboral. Adicionalmente, el estudio propone una agenda de investigacion futura orientada a
profundizar y ampliar el conocimiento en este campo.
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Abstract

Labor inclusion has consolidated as a key organizational element, as it contributes to the
professional development of companies and work teams, generating benefits and improved
outcomes for organizations that strategically incorporate diversity and inclusion principles. This
study aims to examine the intellectual structure, temporal evolution, and main thematic approaches
of global scientific production on workplace diversity and inclusion through a bibliometric and
science mapping analysis, in order to systematize organizational management dynamics and identify
knowledge gaps. To this end, a systematic search was conducted in the Scopus database, yielding
456 documents. These were analyzed using bibliometric techniques and tools such as VOSviewer
and Bibliometrix. The results made it possible to identify four main research approaches in the field.
The first focuses on the management of workplace diversity and inclusion, highlighting leadership,
gender, and organizational policies as strategic axes. The second addresses the challenges and
opportunities of labor inclusion for vulnerable groups. The third focuses on an inclusive work
climate, examining the relationship among prejudice, innovation, and management strategies.
Finally, the fourth approach analyzes the transition from perception to practice, understanding
diversity and inclusion as drivers of job performance. Additionally, the study proposes a future
research agenda aimed at deepening and expanding knowledge in this field.

Keywords: workplace diversity, inclusive workplace, diversity management, inclusive work
environment, unemployment, organizational culture.

1. Introduccion

Los principales beneficios de fomentar la diversidad en el lugar de trabajo incluyen una
mejora del rendimiento organizacional, aumento en la autoestima de los empleadores, y su
sostenibilidad en el tiempo [1]. Por lo anterior, las practicas de gestion son fundamentales
para crear espacios y fomentar una cultura de inclusiéon. La implementacion de estas
politicas y la inclusion de un liderazgo comprometido promueven la eliminacion de estas
barreras [2]. Conviene subrayar que las politicas publicas, pueden llegar a ser un aliado en
la creacion de estrategias y en la comunicacion asertiva [3]. Es por esto que se requiere que
las empresas empiecen a adoptar una visidbn maés proactiva e integral, para que puedan
colaborar con organismos y comunidades que ejecuten una inclusion efectiva [4].

El impacto que tiene la inclusion laboral recae en fomentar una cultura organizacional
inclusiva, lo cual mejora significativamente los resultados relacionados con la actitud de los
empleados [5]. Anadido a ello, el clima laboral de apoyo a la comunidad LGBT predice
positivamente la satisfaccion laboral, lo que a su vez se relaciona indirectamente con la
satisfaccion en la vida a nivel general [6]. Dicho de otro modo, los entornos laborales que
promueven una cultura inclusiva, la representacion diversa y la accesibilidad, aumentan los

Articulo de Revisién. Ménica Dayana Patino-Ospina, Jacobo Gonzalez-Aguirre, Johan
Granada-Arboleda.



Revista de Ingenierias Interfaces, Vol 9 (2) Julio-Diciembre 2026. ISSN 2619-4473 E-ISSN 2619-4465,
pp 1-27.

sentimientos de pertenencia y apoyo, favoreciendo la apertura y el bienestar emocional de
sus empleados [7]. De aqui que las organizaciones que promueven de forma activa la
inclusion, experimentan mayores niveles de innovacion y compromiso [8].

Para corroborar lo anterior se llevaron a cabo algunas revisiones de tipo bibliométrico,
logrando la elaboracion de un mapeo para la intervencion de testigos en la inclusion en el
lugar de trabajo [9]. Adicionalmente, se realiza el andlisis de desarrollo en la investigacion
sobre diversidad en hosteleria y turismo [10]. Asi mismo, se examina la trayectoria de las
iniciativas de diversidad y su evolucion desde enfoques estratégicos [11]. Sin embargo,
hasta el momento no se ha realizado un analisis bibliométrico que aborde de forma general
el tema de la inclusion en el lugar de trabajo.

Para atender el vacio de conocimiento identificado respecto a la falta de un mapeo integral
y actualizado sobre la inclusion en el entorno laboral, el presente estudio tiene como
objetivo examinar la estructura intelectual, la evolucion temporal y los principales enfoques
tematicos de la produccién cientifica mundial sobre diversidad e inclusion laboral mediante
un analisis bibliométrico y de mapeo cientifico en la base de datos Scopus. Para ello, se
analizan 456 documentos empleando herramientas como VOSviewer y Bibliometrix,
permitiendo delimitar los nucleos de investigacion consolidados, sistematizar las dindmicas
de gestion organizacional y proponer una agenda que oriente futuras investigaciones en el
area.

Este articulo estd estructurado en cuatro secciones. La primera seccion es la metodologia,
alli se detalla el proceso mediante el cual se obtiene y se detalla la informacion. En la
segunda seccion, se presentan los resultados del andlisis bibliométrico. En la tercera
seccion, se hace el analisis del cluster en los cuales se identifican las principales tendencias
en el campo. Finalmente, la cuarta seccion, donde se presentan las conclusiones y
limitaciones del estudio

2. Materiales y Métodos

La presente investigacion se soporta en los métodos de la cienciometria [12], con base en el
estudio del avance cientifico mediante procedimientos cuantitativos [13]. En este contexto,
se aplicaran métodos de estudio bibliométricos y de mapeo cientifico para analizar la
estructura intelectual y las tendencias en segmentos del campo de la diversidad e inclusion
laboral.

El andlisis bibliométrico evaltia la productividad e impacto de autores, instituciones,
revistas y paises a partir de indicadores de citacion, asi como el nimero de publicaciones,
recuento de citas y h-index [14], [15]. Dichas métricas ayudan a identificar los principales
actores y patrones de colaboracion cientifica [16], [17].

El mapeo cientifico, busca representar el sistema intelectual del campo a través de las
relaciones entre autores, documentos y palabras clave [18], [19]. Mediante técnicas de
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co-citacion y co-ocurrencia, asi como herramientas de visualizacion de redes, se reconocen
clusteres tematicos y tendencias emergentes [20], [21].

Esta composicion de perspectivas permite describir de forma integral la evolucion del
conocimiento sobre la diversidad e inclusion laboral, incorporando resultados cuantitativos
con interpretacion cualitativa, en reflejo con estudios recientes que implementan
metodologias similares en diversos campos cientificos [22], [23], [24], [25], [26], [27],
[28], [29].

Seleccion bases de datos

Para la investigacion se us6 Scopus como la fuente principal de informacion, esto debido a
su reconocimiento como una de las bases de datos méas completas y confiables a nivel
académico [30]. Scopus ofrece una cobertura superior a 76 millones de registros, la cual se
destaca por la amplitud, calidad y precision de su indexacion [31], [32]. Maltiples estudios
contrastantes han demostrado su mayor alcance y consistencia frente a otras bases
bibliograficas, lo cual le da una posicion como la plataforma mas adecuada para llevar a
cabo andlisis bibliométricos de alcance global [33], [34].

Seleccion términos de bisqueda

La seleccion de los términos clave asociados con la diversidad e inclusion laboral se baso
en el andlisis de revisiones previas relevantes [9], [10], [11]. Dado que en la literatura se
emplean distintas denominaciones de manera intercambiable, fue necesario incluir todas las
variantes para garantizar la exhaustividad de los resultados. La ecuacion de busqueda final
utilizada en Scopus fue la siguiente:"workplace diversity" OR "Diversity in the Workplace"
OR "Inclusive Workplace" OR "workplace inclusion" OR "Inclusive Workplace" OR
"Inclusive Work Environment"

Criterios de inclusion

En la tabla I se relacionan los criterios empleados para la busqueda en la base de datos.

Herramientas de analisis

El procesamiento y analisis de los datos se realizaron mediante los programas Bibliometrix
(paquete de R) y VOSviewer. Bibliometrix permitié el célculo de indicadores de
productividad, colaboracion y citacion, asi como la generacion de estadisticas descriptivas e
indicadores de desempefio [35]. Por su parte, VOSviewer se utilizd para la construccion y
visualizacion de mapas bibliométricos, facilitando la identificacion de clisteres teméaticos y
redes de coocurrencia de palabras clave [36]. Ambas herramientas son ampliamente
reconocidas en la comunidad cientifica por su precision y capacidad para representar la
estructura intelectual de un campo [21].
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Tabla I. Datos generados para el analisis

Caracteristica Criterio
Buscar en los resultados Titulos/palabras clave
Espacio temporal 1991-2025
Fecha de consulta 01/10/2025
Base de datos Scopus
Tema de busqueda Diversidad e inclusion
Tipos de documentos Articulos y revisiones
Lenguaje Todos
Tasa de crecimiento anual de las publicaciones 10,52%
Resultados
Fuentes (revistas) 325
Edad promedio de los documentos 7.34
Promedio de citaciones por documento 20.87
Articulos 419
Documentos
Revisiones 47
Contenido 1915
de los Palabras clave autores
documentos
Autores 2361
Autores Autores de documentos de autor unico 0
Documentos de autor tnico 0
Colaboracio
n de Coautores promedio por documento 7.74
autores
Porcentaje de Coautorias Internacionales 14.81

Fuente: Autores.
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3. Resultados
Analisis bibliométrico
Tendencia de publicaciones.

A continuacion, en la figura 1, se presenta la evolucion de las publicaciones y las citaciones
en el area de la diversidad e inclusion laboral desde el afio 2000 hasta 2025, evidenciando
un crecimiento sostenido de la produccion cientifica. Este comportamiento refleja una
consolidacion progresiva del campo, con una tasa anual promedio de crecimiento del
10,52%, lo que da cuenta del aumento sostenido del interés académico en esta tematica a
nivel internacional.

A partir del andlisis de la informacion, se identifican tres etapas principales en el desarrollo
de la literatura. La primera corresponde a una etapa inicial, comprendida entre 2000 y 2005,
caracterizada por una baja produccion cientifica y un énfasis principalmente conceptual.
Durante este periodo, el nimero reducido de publicaciones y citaciones sugiere un caracter
exploratorio del campo, orientado a la delimitacion tedrica de la diversidad y la inclusion
en el ambito laboral.

La segunda etapa, que abarca el periodo 2006-2016, muestra un incremento gradual en el
nimero de articulos publicados, acompafiado de los primeros picos relevantes de
citaciones. Este comportamiento indica una mayor consolidacion del tema en la agenda
académica, asi como el surgimiento de enfoques mas aplicados, especialmente relacionados
con el desarrollo de modelos de gestion, politicas organizacionales y practicas
institucionales orientadas a la diversidad e inclusion.

Finalmente, la etapa mas reciente o de madurez, comprendida entre 2017 y 2025, evidencia
un auge significativo tanto en la produccion cientifica como en el impacto medido a través
de las citaciones. El mayor ntimero de citaciones se alcanza en 2018, lo cual coincide con
un aumento sostenido en la publicacion de documentos, reflejando un proceso de
maduracion y difusion del campo. En esta etapa, la literatura prioriza la gestion estratégica
de la diversidad como una ventaja competitiva, integrando la inclusiéon con enfoques de
bienestar laboral, desempefio organizacional y sostenibilidad.
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Figura 1. Produccion cientifica anual
Fuente: Autores

Autores destacados.

En la Tabla II se relacionan los 10 principales autores en el campo de la diversidad y la
inclusion laboral. Para identificarlos se utiliz6 el anélisis de red, la cual, estd compuesta por
1.125 autores, de los cuales, todos tienen al menos 250 citas. Las tres primeras autoras,
Jeanette N. Cleveland (Colorado State University and elsewhere), Diana Ruth Pelipez
Sanchez.R (San Francisco State University, United States), Lynn Mc Farlane Shore
(Colorado State University), comparten un nimero maximo de 625 citaciones, lo que
demuestra alta influencia en el campo de la diversidad laboral, por lo anterior, esta
coincidencia se presenta porque son autoras de “Inclusive workplaces: A review and
model”.

Se destacan ocurrencias por localizacion, aplica sobre todo para Estados Unidos y Canada,
pues seis autores provienen de universidades Norteamericanas (Colorado, San Francisco,
Michigan), incluyendo a quienes tienen también mayor cantidad de documentos
registrados, siendo estos Quinetta M. Robersson (Michigan State University) y Michal
E.Mor - Barak (University of Southern California), los cuales tienen una cantidad comun de
3 documentos registrados.
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Posici
on

Tabla I1. Autores destacados

Citaciones en
la red

Documento

S
registrados

Afiliacion

1 Jeanette N. Cleveland 625 1 Colorado State University and
elsewhere
) Diana Ruth Lopez 625 1 San Francisco State University,
Sanchez United States
3 Lynn Mc Farlane 625 1 Colorado State University
Shore
Quinetta M. D . .
4 Robersson 422 3 Michigan State University
5 Alison M. Konrad 400 2 Western University
Michal E.Mor - Barak University of Southern
6 313 3 .
California
7 Jeremy F. Dawson 280 1 University of Sheffield
8 Yves R.F.Guillaume 280 1 Liverpool University
Lilian E.Otaye - . .
9 Ebede 280 1 Aston University
10 Michel Alun West 280 1 Keele University

Revistas destacadas.

Fuente: Autores.

La red esta compuesta por 325 revistas, en la Tabla III se mostraran las revistas con mas
publicaciones, de los anteriores se evidencia que, la revista Human Resource Management
International es la que cuenta con mayor nimero de documentos (17 de los 325), lo que
representa un 5.2 % de los que componen la red. Por su parte, la revista con mejores
indicadores de impacto en este listado e” Journal of applied psychology, la cual, es una
revista considera top a nivel mundial ya que esta clasificada en Q1, un H-index de 353, SJR
de 6.803, que cuenta solo con 4 documentos. En la tabla se evidencia, que 5 de los
documentos se encuentran publicados desde Inglaterra, 3 en los Estados Unidos, 1 en Suiza
y 1 En Paises Bajos, esto muestra una alta concentracion de publicaciones en el Reino

Unido.
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Tabla III: Ranking de las revistas

Cuartil/H-index/SJR Citacione

Posicion Revista 2024 Documentos s

equality, diversity and

1 ; . Q1/45/0.852 17 339
inclusion
Human resource
2 management Q1/148/2.231 7 35

international

3 Human resource Q1/132/3.934 6 687
management review

4 Personnel review Q1/96/1.366 6 182
5 group and organization Q1/105/2.373 5 630
management

human resource
6 development quarterly Q1/82/1.294 5 179

7 frontiers in psychology Q2/212/0.872 5 50
g human resource Q1/122/3.663 4 441
management
9 Jjournal of business Q1/277/3.039 4 258
ethics
10 journal of applied Q1/353/6.803 4 241
psychology

Fuente: Autores.

Documentos destacados

Teniendo como objetivo identificar los aportes académicos mas influyentes en el campo de
la diversidad laboral, se llevod a cabo una revision de la base de datos SCOPUS. En total se
encontraron 456 registros relacionados con el tema, de los cuales se eligen 10 de las
publicaciones con mayor numero de citas. En la tabla IV se presenta un resumen de los
datos mas relevantes relacionados, dentro de los cuales se indican, referencias, nimero de
citas y las palabras clave. Asimismo, se hace un analisis de contenido con el fin de tener en
cuenta los principales ejes tematicos.
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Estos trabajos abordan temas como La diversidad laboral dentro del campo de la gestion
organizacional. Asimismo, la literatura estd enfocada a comprender la diversidad desde
diferentes aristas, las cuales serian el género, la etnicidad, edad, orientacion sexual,
discapacidad, entre otras, y coémo estas entran a influir en la dindmica de las
organizaciones, la toma de decisiones o el clima laboral.

A pesar de los retos que enfrentan las organizaciones en la gestion de la diversidad en el
lugar de trabajo, se destaca como la inclusion, en teoria, puede ser un factor que contribuye
al entorno laboral [37]. Es asi que la implementacion del trato inclusivo, se empieza a
constituir desde el liderazgo, pues es el punto de partida que ayuda a transformar el clima
organizacional [38]. De igual manera se analiza cémo las diferencias individuales entre
compaiieros de trabajo influyen en la toma de decisiones [39]. En relacion, [40] sugieren
que las diferencias individuales (agregadas) son moderadores importantes de la demografia
relacional y los efectos de la diversidad en los grupos de trabajo.

Coémo surgimiento de tendencias socioeconodmicas, los investigadores buscan manejar la
gestion de la diversidad de la fuerza laboral y tener tendencias que permitan a futuro
tratarlo en el tema organizacional [41]. Asi mismo, para que dicha gestion funcione en la
préctica, se debe cumplir con las obligaciones sociales y normativas de cumplimiento que
enfatiza la teoria institucional. Estas conexiones generan aprendizaje € innovacion y, por lo
tanto, tienen el potencial de servir como recursos excepcionales en la empresa [42]. En
relacion a las normas, la diversidad en cargos directivos ayuda a regular las brechas de
remuneracion, y corrobora que se reduzcan las desigualdades salariales, tanto por género,
como etnia [43].

Abordando el campo de vida laboral y personal, se indica que la salud es tan importante
como la familia dentro del equilibrio vida-trabajo, asi mismo, factores como la edad,
género, condicion laboral moderan estos efectos [44]. En relacion a las condiciones
laborales y salud en el clima organizacional, el reconocimiento y valoracion, tienen
impactos positivos en la salud y bienestar de los trabajadores, pues segun la literatura, la
percepcion del clima laboral justo estd asociada con una mayor satisfaccion laboral, lo cual
contribuye a reducir los niveles de estrés y aumentar la sensacion de bienestar en el lugar de
trabajo [45].

Luego de los enfoques presentados, el top -10 de documentos, se evidencia que la
diversidad e inclusion laboral hoy en dia se presenta como un factor estratégico para el
desarrollo organizacional, con incidencias en la innovacion, bienestar, y la equidad de los
trabajadores. Ello, con apoyos contextuales en el lugar de trabajo (politicas y practicas
formales LGBT, clima de apoyo LGBT y relaciones laborales de apoyo) y comparar la
influencia relativa de estos apoyos en los resultados [46]. Aunque existen desafios en estas
gestiones, los hallazgos muestran que la integracion de la diversidad de manera efectiva,
contribuye a consolidar climas laborales mas justos y sostenibles.
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Tabla IV. Documentos mas citados

Palabras clave
autor

Diversi Inclusion  Diversi management
1 Shore et al. [37] 594 e e ty 8
Relational demography; workgroup diversity;
2 Guillaume et al [40] 280 organizational  diversity; TMT  diversity;
workplace demographics; diversity management
3 Roberson [41] 271 Diversity, demographics, intergroup relations,
multiculturalism, cultural awareness, inclusion
4 Yang & Konrad [42] 260 Business cases for diversity; trait model of
diversity; intergroup power relations
Social information processing theory, inclusion,
5 Boekhorst [38] 246 integration and learning climate, authentic
leadership, reward systems, group composition,
group size, goal interdependence
6 Hope Pelled et al [39] 237 Does not register
7 Joshi et al [43] 193 Does not register
] Webster et al [46] 171 Bisexual, gay, lesbian, LGBT, transgender,
workplace diversity
Work-life  balance; work-family  balance;
9 Gragnano et al [44] 167 work-health balance; workplace diversity; job
satisfaction; multiple regression; interaction
analysis
10 Chrobot-Mason & Aramovich 162 Diversity climate, diversity in the workplace,
[45] business cases for diversity

Fuente: Autores.

Temas de investigacion destacados

En los principales temas de investigacion en el campo, se identificaron por medio de la
técnica de cluster, por lo que se construy6 la red de co-ocurrencias sobre el tema de
diversidad laboral, la cual esta compuesta por 1890 palabras, de las cuales 80 se repiten al
menos 6 veces. En la “Figura 2” se relacionan las principales palabras que establecen las
tendencias de investigacion en este campo. Para ello se hace el andlisis de cluster que en
este caso permitié identificar los cuatro clusteres principales en el tema. El cluster rojo
“Gestion de la diversidad e inclusion laboral: liderazgo, género y politicas organizacionales
como ejes estratégicos”, cluster verde “Retos y oportunidades de la inclusion laboral en
grupos vulnerables”, cluster azul “Clima laboral inclusivo: entre prejuicios, innovaciéon y
estrategias de gestion”, clister morado “De la percepcion a la préctica: diversidad e
inclusion como motores del desempefio laboral”. A continuacion, se realiza un analisis de
los principales temas que enmarcan cada cluster.
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Cluster 1 (Rojo). Gestion de la diversidad e inclusion laboral: liderazgo, género y
politicas organizacionales como ejes estratégicos.

Este cluster enfatiza en la relevancia que tienen las politicas de gestion de inclusion en el
lugar de trabajo, partiendo de tematicas que sostienen materias como la gestion de la
diversidad, que se transforma en un factor que ha ido evolucionado, de la mano con la
administracion de los recursos humanos y las complejidades respecto a los roles de género,
contratacion e inclusion, lo cual recae también en un instrumento clave que es el liderazgo y
las iniciativas de culturas diversificadas a cada entorno laboral. Conforme se avanza en
dichas gestiones, se aborda una consecuencia positiva en los indicadores organizacionales y
el desarrollo de la gestion humana.

Dentro de la cultura organizacional diversa y roles de género, esta se consolida como una
estrategia clave para las organizaciones, siendo fundamental el abordaje de la diversidad de
género en el campo laboral, haciendo énfasis en la formacion, oportunidades y liderazgo del
rol femenino [47]. No obstante, existen obstaculos basados en el género, pues las mujeres
enfrentan dificultades para alcanzar la igualdad laboral, esto basado en normas sociales y
estereotipos que subestiman sus capacidades [3]. Es por ello que implementar la gestion
estratégica de recursos humanos y roles de género ha demostrado que las précticas
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inclusivas ayudan a reducir la discriminacion y promover un sentido de pertenencia de los
empleados, independiente del género, origen o caracteristicas personales [2].

En consecuencia, se exploran medidas especificas para personas en situacion de
discapacidad, bajo un enfoque voluntario y no uno impuesto por ciertas normativas, pues
existen organizaciones que adoptan enfoques de inclusion minimos para cumplir con los
requisitos legales [4]. En el concepto de gestion inclusiva, quienes son discapacitados no
solo aspiran a ser aceptados como iguales, sino que buscan impulsar cambios y apoyar
cédmo recurso organizacional [48]. Es asi que para el cumplimiento legal y evitar
consecuencias por discriminacion, se deben aplicar de manera uniforme politicas de
diversidad, que se usen en procesos objetivos de seleccion y capacitaciones para evitar
sesgos dentro del equipo [1].

Finalmente, el liderazgo es clave en el bienestar de los empleados, pues aquellos lideres que
adoptan un enfoque positivo, mejoran la satisfaccion laboral y la productividad [49].
También, desde el rol de lider se tiene la responsabilidad de modelar comportamientos
diversos e implementar estratégicamente la inclusion como una ventaja competitiva [50].
Asi mismo, los lideres seran el primer foco de ayuda para fomentar estas conductas,
actuando en contra de la discriminacion y favoreciendo la participacion [8]. A fin de
cuentas, esto incrementa el apoyo colectivo, ya que la opinion publica influye en el impulso
de la diversidad en el ambito social y laboral, el apoyo o la resistencia de la ciudadania a las
politicas de diversidad pueden afectar la adopcion e implementacion de dichas iniciativas
[51].

En sintesis, la evidencia demuestra que el liderazgo, la perspectiva de género y las politicas
organizacionales estructuran un sistema interdependiente que garantiza el éxito del
liderazgo transformacional en las empresas. Asi pues, el liderazgo modela conductas
equitativas, el enfoque de género visibiliza desigualdades y orienta acciones correctivas y
las politicas garantizan continuidad y coherencia, lo que, a fin de cuentas, en la
conformacion de estos tres componentes, se permitird avanzar a entornos de trabajo
verdaderamente sostenibles.

Cliaster 2 (Verde). Retos y oportunidades de la inclusion laboral en grupos
vulnerables.

Se parte desde la inclusion laboral como base para desarrollar diferentes problematicas en
el medio, como la falta de oportunidades para los grupos poblacionales LGBTQ+,
migrantes y personas con capacidades diferentes, asimismo, el estudio visualiza las
diferencias que pueden llegar a existir entre un académico y un gerente de recursos
humanos sobre la contratacion de los grupos anteriormente mencionados, ademas de
verificar si estas contrataciones llegan a generar afectaciones en el rendimiento
organizacional. Se dejan claros los desafios y las oportunidades asociadas a la creacion de
un ambiente laboral inclusivo.
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Existe una falta de evidencia y consenso entre académicos y gerentes de recursos humanos
sobre qué factores contribuyen a que los empleados se sientan realmente aceptados,
integrados y bienvenidos en el entorno laboral [52]. Por ello, el gran centro médico
académico estudiado por Hinkle y sus colegas habia implementado una iniciativa
multifacética y plurianual para mejorar la cultura laboral de todos los empleados, incluidas
las personas pertenecientes a minorias sexuales y de género [53]. Por lo mismo, el gran
centro médico contribuye a la aceptacion e integracion real de los empleados de grupos
vulnerables mejorando la cultura laboral.

A pesar de los resultados econdmicos positivos para los empleadores y la mejora en la
calidad de vida de los trabajadores, las personas con discapacidad intelectual siguen
estando desempleadas o subempleadas en altas tasas. Desde una perspectiva aplicada de
estudios criticos sobre discapacidad, este estudio utilizé la técnica de grupo nominal y
métodos de grupos focales para explorar soluciones para abordar las barreras laborales de
las personas con discapacidad intelectual.[54]. Por lo tanto, un area importante para futuras
investigaciones es el papel de las tecnologias en desarrollo. Tecnologias como la
inteligencia artificial (IA), la realidad virtual (RV) y el aprendizaje automatico tienen la
capacidad de transformar la participacion laboral [55].

Se presentan recomendaciones generales de empleabilidad para personas con discapacidad
(PcD) psiquiatrica. Los equipos de salud deben conocer aspectos legales de la
empleabilidad, asi como redes intersectoriales disponibles; y estar preparados para orientar
a PcD psiquiatrica que manifiesten interés por trabajar, apoyandola para abordar la
colocacion laboral, manteniendo canales de comunicacion abiertos entre dispositivos que
componen la red intersectorial [56]. Ademas de esto, las organizaciones deben implementar
politicas de tolerancia cero, mecanismos claros de atencion de quejas y ascensos basados en
el mérito para garantizar la equidad [57]. Asi pues, la empleabilidad de PcD necesita un
acompanamiento legislativo y politicas claras de cero tolerancias para reducir el desempleo
de estas personas.

Clister 3 (Azul). Clima laboral inclusivo: entre prejuicios, innovacion y estrategias de
gestion.

Se abordan diferentes causales que explican la situacion de grupos minoritarios o
marginados dentro del contexto laboral, se pueden contemplar la raza, etnia, orientacion
sexual y politica, o discapacidades fisicas, como puntos de mejora frente a las dificultades
que las personas pertenecientes a estos grupos tienen a la hora de integrarse a un entorno
laboral mas dindmico. En contraste, se contemplan iniciativas de resolucion frente a lo
anterior, ya que las organizaciones adoptan tendencias a mejorar la heterogeneidad desde la
contratacion, manejo del ambiente laboral y apoyo a cada individuo desde la aceptacion y
la accesibilidad, lo que a fin de cuentas impulsa a las organizaciones, de forma econémica,
estratégica en el plano operativo.

La equidad laboral no solo es un aspecto social, ético o norma a cumplir por obligacion,
sino que estructura la innovacién directa en la organizacion. De acuerdo con la literatura,
los factores como el estatus socioecondémico y la religion influyen en la capacidad de
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generar nuevas ideas y soluciones por encima del promedio [58]. Debido a ello, se resalta la
necesidad de promover cultura dentro de la empresa, que sea mas inclusiva y respetuosa, ya
que la presencia de prejuicios, discriminacion y normas predominantes, generan estrés,
ansiedad y aislamiento [59]. Por lo tanto, es importante comprender los perfiles de
personalidad en contextos multiculturales, los cuales pueden volverse un recurso valioso
que mejora la interaccion entre los equipos [60].

Los enfoques de la gestion de integracion profesional condicionan la manera en que los
empleados LGBT se perciben a si mismos. A pesar de que el equipo tiende a buscar la
igualdad formal, resulta generando una sensacion de "tolerar" a los compaiieros, lo que
limita la expresion y participacion de los equipos diversos [61]. Desde esta perspectiva, las
experiencias laborales de las personas autistas LGTB, se ven influenciadas por su entorno,
lo que incurre en la generacion de estereotipos, problemas de comunicacion,
preocupaciones de seguridad, y sentimientos de exclusion [7].

De ahi se infiere que un entorno de apoyo a las comunidades LGBT, contribuye a la
satisfaccion laboral al fomentar un clima de seguridad, lo que permite a los colaboradores
sentirse valorados y aceptados [6]. Por tanto, se contemplan acciones que permitan
procesos de contratacion flexible, mejorando el acceso a apoyos, como una exigencia de
formacion en diversidad y cultura que se le da a estos, creando asi politicas claras en contra
de la discriminacion [7].

Siguiendo con esta idea, el uso de mensajes que explicitamente resaltan el valor de la
diversidad en los anuncios de reclutamiento, aumenta el nivel de aplicaciones de candidatos
de grupos minoritarios. Esto demuestra que tener ciertas modificaciones en las ofertas
laborales pueden actuar como sefiales efectivas y econOmicas para atraer una mayor
diversidad en los procesos [62]. En suma, el cluster evidencia que la gestion de la
diversidad y el fortalecimiento de un clima laboral inclusivo no solo reducen prejuicios,
sino que también potencian la innovacion y el desempefio organizacional [63].

Claster 4 (Morado). De la percepcion a la practica: diversidad e inclusion como
motores del desempeiio laboral.

Dentro de este cluster se abarca el impacto que tiene la satisfaccion laboral desde distintos
puntos de vista generacionales y culturales, pues estos influyen en las percepciones de los
empleados y en como se hace una gestion efectiva de la diversidad e inclusion en base a
distintas minorias. Desde el punto de vista del liderazgo, se toma la accion que ejercen los
recursos humanos en pro de ampliar la comprension de la diversidad y la retencidon de
empleados, lo cual proporcionard ambientes de productividad y buen clima laboral para
cada trabajador. En relacion, se observaran intervenciones que demuestran los beneficios de
dicha gestion diversa y el papel objetivo de los recursos humanos (RR.HH).

No solo la diversidad objetiva influye significativamente en las actitudes y resultados
laborales, sino que la percepcion que los empleados tienen de la fuerza laboral también
desempefia un papel importante [5]. Debido a esto, el conocimiento sobre la diversidad
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refuerza el impacto de las practicas de RR.HH. inclusivas en funcion de la edad en el POS
del compromiso laboral [64].

Lo dicho hasta aqui, resalta como las experiencias de inclusidon varian no solo por raza o
etnia, sino también en funcién de género y nivel jerdrquico dentro de la organizacion,
indicando que ciertos grupos, como las mujeres blancas en posiciones de liderazgo, pueden
experimentar percepciones de menor inclusion en comparacion con otros grupos, lo cual
tiene implicaciones importantes para las politicas de diversidad e inclusion.[65].

Hay factores que afectan positivamente la integracion de los empleados de la generacion Z,
entre ellos, se encuentra que el apoyo de la gestiéon y el liderazgo transparentes son
fundamentales, al igual que las oportunidades y el reconocimiento laboral incurren en una
buena retencion de empleados y satisfaccion [66]. Se comprende asi, que incluso cuando
hay sociedades homogéneas en una organizacion, la percepcion de diversidad y la de un
ambiente inclusivo son factores importantes ya que pueden mejorar los resultados
relacionados con el compromiso laboral [5]. A causa de ello, la interaccion entre la
aceptacion de la discapacidad, el apoyo laboral y otros factores psicosociales, influyen en
los procesos de solicitud y recepcion de adaptaciones de los trabajadores diversos [67].

De ello, resulta que los estudios contribuyen al conocimiento existente sobre estilos de
liderazgo, comportamiento organizacional y la Teoria del Intercambio Social al demostrar
los mecanismos subyacentes a través de los cuales el liderazgo inclusivo influye en los
resultados de los empleados [68]. Ademas, resalta como las experiencias de inclusion
varian no solo por raza o etnia, sino también en funcidén de género y nivel jerarquico dentro
de la organizacion, indicando que ciertos grupos, como las mujeres blancas en posiciones
de liderazgo, pueden experimentar percepciones de menor inclusion en comparacién con
otros grupos, lo cual tiene implicaciones importantes para las politicas de diversidad e
inclusion [65].

Este cluster evidencia que la percepcion de inclusion y el liderazgo inclusivo son factores
sinérgicos que potencian el compromiso, la satisfaccion y la productividad de los
empleados en entornos organizacionales diversos.

Como resultado de la revision de los temas centrales de cada cluster, se genera la siguiente
agenda de investigacion en la tabla V.
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Tabla V. Agenda de investigacion
Cluster Tema Referencia
Cluster 1. Gestion | Analizar la profundizacion en el andlisis de los factores
de la diversidad e | motivacionales y los obstaculos potenciales en el empleo de las [4]
inclusion laboral: | personas con discapacidad.
liderazgo, género
y politicas | Explorar nuevas perspectivas y enfoques en el estudio de la [47]
organizacionales diversidad de género en el liderazgo corporativo
como ejes
estratégicos Investigar el papel de la legislacion y las politicas dirigidas a 51]
otros grupos minoritarios
Aumentar el tamafio de la muestra que deben evaluar para [69]
identificar la calidad, estabilidad y desarrollo profesional.
Cluster 2. Retos y
oportunld.ades .fle Investigar la implementacion de las tecnologias en desarrollo
la inclusion . . . . .,
dentro del contexto social de la diversidad e inclusion en las [55]
laboral en grupos .
organizaciones.
vulnerables
Aplicar el wuso de informaciéon cientifica en futuras
investigaciones podria corroborar los factores que influyen en la [54]
creacion del trabajo inclusivo.
Explorar el efecto de la diversidad cognitiva en el rendimiento 58]
Claster 3. Clima organizaciona]
laboral inclusivo:
entre prejuicios, | Investigar como la diversidad de la comunidad LGBT puede ser [60]
innovacion y | validada en organizaciones de Latinoamérica
estrategias de
gestion Identificar como las experiencias de las personas trabajadoras
transgénero influyen en positivamente en ejecucion de la [6]
inclusion laboral.
Realizar disefios longitudinales lo que permite identificar
Claster 4. De la investigaciones pasadas con enfoques comunes a la diversidad [68]
percepcion a la laboral.
practl?a: Identificar como la aceptacion de la discapacidad y la identidad
diversidad €| de los trabajadores puede influir en la mejora progresiva de su [67]
inclusion como | < J P Jora prog
entorno laboral
motores del
desempefio
laboral Investigar y como diferentes dimensiones de inclusion que
impactan de manera significativa en los diversos grupos raciales [65]

y étnicos

Fuente: Autores.

En esta investigacion se realizé un analisis bibliométrico sobre la investigacion mundial en
diversidad laboral, por lo que se usaron herramientas como Scopus, al ser esta fuente
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principal de la investigacion, asi como softwares de visualizacion y analisis de los datos
para identificar las nuevas tendencias. De lo anterior, se evidencia que el promedio anual de
publicacion en el periodo analizado fue de un 10.52%, igualmente se muestran 3 etapas,
una inicial, una intermedia y una de madurez, evidenciando un crecimiento exponencial en
la publicacion de articulos para el afio 2020, en este afio ocurrié una pandemia mundial y el
tema de diversidad e inclusion laboral tomé relevancia dentro de los grupos de
investigacion.

Por lo anterior, autores como Jeanette N. Cleveland, Diana Ruth Pelipez Sanchez.R, Lynn
Mc Farlane Shore, comparten un nimero maximo de 625 citas. Asi mismo, en los paises
con mayor niumero de ocurrencias por localizacion, aplica sobre todo para Estados Unidos y
Canada, pues seis autores provienen de universidades norteamericanas. Por su parte, la
revista con mejores indicadores de impacto en este listado es” Journal of applied

psychology”.

El documento mas relevante dentro del total de las publicaciones analizadas fue inclusion y
conductas de liderazgo, contando con 594 citas, el cual destaca la manera en como la
inclusion se vuelve un factor importante en la mejora de los entornos laborales, enfocados
en el ambiente organizacional, liderazgo y mejores practicas laborales.

Este analisis permiti6 identificar los cuatro principales clusteres, entre estos se encuentra el
cluster rojo, el cual planted6 como las politicas de equidad de género contribuyen a un
ambiente de trabajo inclusivo al dar garantia a los empleados que independiente de su
género o condicion, tengan acceso a las mismas oportunidades de empleo, remuneracion
justa y desarrollo personal. En contraste con el cluster verde, se identificaron desafios en
este contexto, pues a pesar de la prevalencia de las politicas de diversidad e inclusion en los
lugares de trabajo, muchas personas con discapacidad intelectual afirman desconocer si su
empleador cuenta con una politica de diversidad e inclusion.

De los analisis del cluster, en el clister azul, se destaca el liderazgo, pues este es crucial ya
que impulsa a adoptar un enfoque consciente de la identidad, lo que puede reducir las
percepciones de tolerancia entre los empleados, promoviendo un ambiente mas inclusivo.
Finalmente, el cluster morado enfatiza en cémo la diversidad percibida y una cultura
organizacional inclusiva, influyen en la satisfaccion laboral de los empleados, por lo que
hay una correlacion positiva entre la diversidad percibida y la satisfaccion, lo que sugiere
que cuando los empleados perciben su entorno como inclusivo y diverso, su satisfaccion
tiende a aumentar.

Los resultados del presente analisis permitieron concluir que la gestion de la diversidad e
inclusion laboral constituye un elemento fundamental para la transformacion
organizacional, ya que se favorecen entornos en los cuales los colaboradores se perciben
valorados genuinamente. Sin embargo, atin hay barreras significativas, especificamente
ligadas a la inclusién de personas con discapacidad y las constantes brechas de género.
Dicho esto, el éxito de las politicas inclusivas no so6lo depende de implementarlo
formalmente, sino que se basa en procesos culturales internos que demuestren la
deconstruccion de estigmas y la consolidacion de un liderazgo objetivo y coherente. Es
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entonces que se enfatiza en la necesidad de seguir fortaleciendo estrategias en pos de
avanzar hacia entornos laborales verdaderamente inclusivos y sostenibles.

Limitaciones

En la busqueda de crear una investigacion clara y eficiente se lograron identificar algunas
de las limitaciones que fueron relevantes dentro de esta, asi por ejemplo, a pesar de que
Scopus fue la base de datos principal utilizada, esta limita la informacién relevante en el
analisis de las bases de datos por la falta de variedad en estos, se podria ampliar el campo
de investigacion y comparar posibles resultados. Con esto en mente los procedimientos y
herramientas reconocidas, a pesar de ser sistematicas cuentan con unas caracteristicas
limitadas a la hora de realizar el andlisis respectivo, es recomendable hacer uso de otras
herramientas para el estudio de la informacion. Lo anterior conduce a demostrar que a pesar
de que se usaron datos cuantitativos en esta investigacion, la interpretacion de los datos y
analisis de contenido presenta el sesgo natural de cualquier investigador.
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