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RESUMEN

La presente Investigacion tiene por objetivo determinar la relacion de la Diversidad
en el Clima Organizacional en una empresa industrial en el afio 2020. Para tal fin
de la investigacion se consideré un enfoque cuantitativo, de tipo Aplicada con un
alcance Correlacional y con un disefio no experimental de tipo transversal. La
poblacion estuvo conformada por 120 practicante de los cuales 87 practicantes de
todas las areas de la empresa industrial realizaron la encuesta. Los instrumentos
utilizados en el presente trabajo de investigacion fueron el cuestionario y para el
analisis de confiabilidad se utilizé el programa IBM SPSS Stadistic 25.

Se concluy6 que las dimensiones que comprenden la Diversidad si influyen de
manera significativa y directa en el Clima Organizacional de la empresa, mostrando
que la diversidad de género (37.8%) y orientacion sexual (49.9%) son las de mayor
relacion con el Clima Organizacional, y la Diversidad de Religion obtuvo una baja
relacion con el Clima Organizacional. Por lo que se afirma una correlacion directa

y moderada entre las variables que se presenta en la empresa industrial.

Palabras claves: Diversidad, Clima Organizacional. Género, Orientacién
Sexual y Religion.



ABSTRACT

The objective of this Research is to determine the relationship of Diversity in the
Organizational Climate in an industrial company in 2020. For this purpose of the
research, a quantitative approach was considered, Applied with a Correlational
scope and with a non-experimental design transverse type. The population
consisted of a total of 87 practitioners from all areas of the industrial company. The
instruments used in the present research work were the questionnaire and the IBM

SPSS Stadistic 25 program was used for reliability analysis.

It was concluded that the dimensions that comprise Diversity do have a significant
and direct influence on the Organizational Climate of the company, showing that
gender diversity (37.8%) and sexual orientation (49.9%) have the highest
relationship with the Organizational Climate, and Religious Diversity obtained a low
relationship with the Organizational Climate. Therefore, there is a direct and

moderate correlation between the variables present in the industrial company.

Keywords: Diversity, Organizational Climate. Gender, Sexual Orientation

and Religion.



INTRODUCCION

La presente investigacion tratara sobre La Diversidad y su Influencia en el Clima
Organizacional en una empresa Industrial en el afio 2020. Actualmente, en las
organizaciones se puede encontrar diversidad y no solo en el ambito mas utilizado
que suele ser el de sexo, sino que se expande a otras dimensiones como género,
orientacion sexual, religion, edad, etc.

Hoy en dia, las organizaciones deben darles importancia a las motivaciones de los
colaboradores, por lo que es prioridad conocer las necesidades, deseos, identidad
y anhelos de sus colaboradores, ya que esto les permite conocerlos mejor y saber
gué es lo que les impulsa actuar de determinada manera.

Sin embargo, muchas empresas no cuentan con politicas de gestion de la
diversidad, provocando insatisfaccion y conflicto laboral entre los colaboradores, lo
gue conlleva a que las organizaciones tengan alta rotacion de personal, una imagen
corporativa negativa, que afecta directamente a su rentabilidad. Todo ello influye
en el clima organizacional convirtiéendose este tema en un desafio para las
empresas industriales.

Esta problematica aumenta alin mas, porque todavia hay empresas y paises, que
no tienen implementadas politicas, normas, leyes, etc., que faciliten y/o ayuden a
que las personas se sientan en confianza, protegidas y con la seguridad para poder
desarrollarse en lo laboral y social, por lo que ocasiona que grupos 0 movimientos
realicen protestas por sus derechos generandose conflictos intrapersonales,
interpersonales en el &mbito laboral, pues en algunos grupos son aceptados tal y
como son pero en otros no debido a que interfiere con sus costumbres, creencias,

pensamientos, etc.
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Las empresas industriales estan integrando a la generacion Y — Millennial, ellos
traen nuevas ideas y buscan que su identidad cultural sea apreciada y valorada en
la organizacion.

Segun Place Great to Work (2019), “La gestidén de personas en el sector industrial
en el Pert ha venido experimentando cambios positivos con el paso de los afos.
Inicialmente, los procesos de seleccion, contratacion, pago de planillas, y cese de
personal eran los que contaban con la principal o inclusive Gnica atencion de los
directivos. Sin embargo, cada vez se tiene mayor conciencia de la importancia que
tiene la motivacion de las personas, el rol de liderazgo y la gestion de los equipos
de trabajo. Por ello, ha sido necesario poner sobre la mesa temas como liderazgo,
calidad de vida, gestion de la diversidad generacional, desarrollo y retencion del
talento, y responsabilidad social para alinear los objetivos de negocio de la empresa
con la experiencia positiva de los colaboradores.

La diversidad implica entender y apreciar de manera comprensiva, la manera Unica
en la que las personas son diferentes entre si, como en lo personal (apariencia,
género) o como también, en la relacién con las funciones del trabajo, entre otras.
Sin embargo, son pocos los empleadores que han conseguido aplicar con éxito y
eficacia iniciativas de gestidn de la diversidad. Muchos estan de acuerdo en que la
gestion de la diversidad es importante, pero no consiguen poner en marcha
medidas efectivas e impactantes para implementarla en su gestion.

Segun Great Place to Work (2019), el 83% de los colaboradores que trabajan en
una empresa industrial manifiestan tener una experiencia de trabajo muy positiva,
también el 70% de los colaboradores percibe que se les compensa de manera
equitativa por su trabajo. Pero el 61% siente preocupacion por su vida personal

debido a que no le permiten desarrollarse con libertad, generando un 57% no tenga
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estabilidad laboral, produciéndose una alta rotacion de personal en las empresas
industriales.

Con lo expresado, se plantea que el problema principal de esta investigacion sea
¢La diversidad tiene relacion con el Clima Organizacional en una empresa industrial
en el afio 20207, asi mismo el objetivo de la investigacion sera determinar la
relacion de la Diversidad en el Clima Organizacional en una empresa industrial en
el aflo 2020, formulando la hipotesis general: La diversidad tiene una relacion
directa y significativa en el clima organizacional en una empresa industrial en el afio
2020.

Se considera que el resultado de esta investigacion sobre la diversidad de género,
religion y orientacion sexual, serd de gran importancia para las empresas, ya que
es un tema poco investigado en el pais, que se esta viendo con frecuencia en los
altimos afios en las empresas del pais, las cuales no saben como tratar o afrontar
la diversidad que tienen dentro de sus empresas, por este motivo, esta
investigacibn dard a conocer la relacibn entre la diversidad y el clima
organizacional, para profundizar el conocimiento de los beneficios de una buena
gestion de diversidad y las consecuencias negativas que acarrea el

desconocimiento de este tema.

Las limitaciones que se obtuvieron para la realizacion de esta investigacion fueron
qgue la empresa donde se llevo a cabo la encuesta solo permitid que lo desarrollen
los practicantes, debido que podria traer malestar y/o retrasar en las funciones a
los trabajadores. Otra limitacion fue que al ser un tema nuevo o reciente en el pais
la informacion que se encontro fue en el idioma inglés y aleman, sabiendo que al
traducirse, muchos conceptos y/o términos iban a tener diferentes significados, ya

gue no serian percibidos de la misma forma que las fuentes originales, ademas en
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el Pert hay muy pocos estudios sobre la relacion entre la diversidad y el clima
organizacional, por consecuencia, la recopilacion de informacién se obtuvo de
paises como Espafia, Estados Unidos, Sur Africa, y Alemania, pues estos paises
son mas desarrollados y tienen diferente percepcion para estos temas y se hacen
mas estudio. También una limitacion fue la pandemia del Covid-19 que impidié que
se buscara mas informacion en libros, debido que en el pais se declaré una
cuarentena y el aislamiento obligatorio a nivel nacional.

La investigacion esta compuesto por cuatro capitulos de la siguiente manera:
Capitulo I, se sefiala la fundamentacion del marco tedrico, la cual abarca los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas necesarias para la
fundamentacion de nuestros objetivos, asi mismo se plantea las definiciones de
términos basicos, dentro de las cuales encontramos descripciones de la diversidad
y el clima organizacional segun definiciones de varios investigadores.

Capitulo I, se desarrollan las hipotesis de la investigacion tanto generales como
especificas, asi como las variables y definiciones operacional.

Capitulo 111, describe la metodologia aplicada en la investigacion, en él se encuentra
el disefio metodologico, el disefio muestral, las técnicas de recoleccion de datos,
las técnicas estadisticas que se utilizaron para procesar la informacion que se
obtuvo de la aplicacion de los instrumentos y aspectos éticos que debemos tomar
en cuenta.

Capitulo IV, se presenta los resultados de la investigacion a través de graficos, con
su respectiva discusion en funcion a los objetivos planteados inicialmente de las
encuestas y entrevistas a 87 trabajadores de una empresa Industrial conformada

por 49 preguntas, de la misma manera se realizé diagramas de lineas e histograma.
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En el capitulo V se analizan, comparan e interpretan los resultados, se contrasta la
hipotesis con los resultados con las bases tedricas establecidas y se dan las

recomendaciones y conclusiones de la investigacion.

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, fuentes de
informacion, donde también se incluyen los anexos, los cuales brindaron apoyo y

sustento a la investigacion.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1.Antecedentes de la investigacion

Luis F. Toro Dupouy (2018), en su tesis “Gestion de la

Diversidad y su impacto en el rendimiento de la empresa: un estudio

empirico”, publicada en la Universidad de Granada, Granada, Espafia,

en

la Facultad de Ciencias Econdémicas y Empresariales. La

investigacion tiene metodologia cuantitativa, llegé a las siguientes

conclusiones:

Lleg6 a la conclusion que es muy poco el compromiso que tienen las
empresas espafiolas sobre la gestion de la diversidad y su impacto
en el rendimiento en las empresas, ya que, al cuestionar a los altos
ejecutivos de las empresas, ellos responden que si existe una
aceptacion de la diversidad, pero eso no se ve reflejado en la
empresa, porgue no han logrado desarrollar ni poner en préactica
politicas y normas sobre la gestién de diversidad.

También, se puede observar que la diversidad de género es la
primera en sobresalir de todas en las respuesta, ya que la fuerza
laboral de la empresas apuntan a la reputacion de la empresa, ya
sea por la imagen de la empresa y la relacién con la comunidad,
ademas, tiene influencia en las estrategias comerciales y marketing
en las empresas y también da a demostrar que los colaboradores
pueden notar que no existen politicas y buenas practicas y si las
tienen son muy pocas las empresas que las implementan sobre la
gestion de la diversidad y puede influir en la relaciéon con los grupos

de interés.



Kaltenhauser (2016) en su tesis “Assessing the Perception of

Workplace Diversity. A Case Study on Diversity Climate at CERN”,

publicada en la Universidad Europea Viadrina, Erfurt, Alemania, en la

Facultad de Ciencias Sociales y Culturales. La investigacion tiene

metodologia cuantitativa, llegé a las siguientes conclusiones:

Los hombres tienen una vision mas positiva sobre la inclusion en la
organizacion que las mujeres, ya que ellas estan acostumbradas a
que ellos sean quienes tengan cargos superiores. Ademas, las
capacitaciones que dieron en la empresa fueron el inicio para crear
conciencia sobre la implicacion de la diversidad de género podrian
tener un gran impacto en el clima de diversidad en la organizacion.

También otra conclusiéon, fue que existen diferencias en la
percepcion de la carga (funciones) de trabajo, por lo que los
colaboradores de diferentes puestos de trabajo como supervisores,
jefes, gerentes de areas y colaboradores en general, tienen mucha
mas funciones y responsabilidades que el resto, lo cual ocasiona un
impacto negativo en el clima de diversidad porque una gran carga
de trabajo puede conducir a una menor disposicibn a prestar

atencion y adoptar diferentes estilos de trabajo.

La gestion de diversidad en las organizaciones es un tema

gue esta surgiendo en los ultimos afios en las empresas y la cual debe

de ser aprovechada a favor, como por ejemplo creando equipos de

trabajos donde exista diversidad en los miembros del equipo porque esto

dard como resultado una sdlida gestion estratégica que llevara la

empresa a tener una ventaja competitiva frente al resto de empresas del
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sector, un buen ambiente laboral, el cual tendra diferentes puntos de
vistas que ayudaran a tomar mejores decisiones a favor de la

organizacion y obtendran mejores resultados que sus competidores.

Posadas (2014). En su tesis “La Gestion de la Diversidad:
Aspecto Clave en la Optimizacion de Equipos de Trabajo en las
Organizaciones”, publicada en la Universidad Pontificia Comillas,
Madrid, Espafia, en la Facultad de Ciencias Econdémicas vy
Empresariales. La investigacion tiene metodologia cualitativa, llego a las
siguientes principales conclusiones:

e Laférmula mas adecuada para llevar a cabo una buena gestion de
la diversidad dentro de la organizacion que permita optimizar los
resultados del trabajo, llevado a cabo por sus empleados, es crear
un equipo de trabajo que se encargue de analizar, disefar,
consensuar, ejecutar y evaluar el grado de cumplimiento de las
funciones y de los objetivos establecidos, participando de la ventaja
competitiva construida en base a la gestion de la diversidad de los
distintos miembros del equipo, y que, le permitan a la organizaciéon
obtener mejores resultados en comparacion a sus competidores.

e La Gestion de la Diversidad no supone Unicamente la accion de
aceptar sino también, de apreciar, aprovechar y promocionar las
multiples culturas que conllevan diferentes aptitudes vy
conocimiento que pueden ser aprovechados por las organizaciones
para mejorar su funcionamiento y consecuentemente su beneficio.
Asi, la gestién de la diversidad fomenta la integracién y cohesién

del equipo, lo que promueve y refuerza el aprendizaje.
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Las organizaciones deben aprovechar la diversidad y el
beneficio que trae para ellas. Un punto a favor es la creacidén de equipos
de trabajo, el cual esta integrado por diversas personas, porgue esto
traerd un buen ambiente de trabajo y los gerentes de la organizacion
deben tener en cuenta que no se trata de aumentar la diversidad, sino

de lograr la unidad organizacional.

Alejandro Castro Solano (2010) en su articulo “Percepcion del
Clima de Aceptacion de la Diversidad en las Organizaciones”, publicada
en la Universidad de Palermo y en CONICET, Buenos Aires, Argentina.
La investigacion tiene metodologia Cuantitativa, llegoé a las siguientes
conclusiones:

e La presente investigacion desarroll6 un grupo de trabajo para
evaluar el clima de aceptacién de la diversidad, en la cual se pudo
verificar que las culturas organizacionales mas transformacionales
son las que predomina la flexibilidad, se alienta el crecimiento, se
trabaja en equipo y la igualdad es mas propensa sostener un clima
organizacional que acepta la diversidad. Ademas, en cambio en las
organizaciones burocréaticas predomina lo que ya esta establecido
y las relaciones estan direccionadas a la negociacién, lo cual
ocasiona un bajo clima de aceptacion de la diversidad.

e Otra conclusion, que se obtuvo fueron las diferencias individuales,
donde se demostrd que las mujeres son las que mas aceptan la
diversidad que los hombres, esta conclusion se debe a una

investigacion que realizaron donde se mostré que los grupos
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pequefios tienen a evaluar mas positivamente las nuevas

tendencias y en este caso la diversidad.

Tsedile Ethel Tjale, (2005) en su tesis “La Relacién entre la
Gestion de Diversidad y Clima Organizacional”’, publicada en la
Universidad de Sur Africa, Sur Africa. La investigacion tiene metodologia
cuantitativa, llegé a las siguientes conclusiones:

e Se define el clima organizacional como un grupo de caracteristicas
de una empresa y sus procesos, donde los colaboradores pueden
percibir de manera positiva 0 negativa el comportamiento de la
empresa, ya sea los procesos, la estructura, las politicas y el
entorno interno y externo. También se da a conocer que el clima
organizacional y la satisfaccion laboral no es lo mismo y que la
satisfaccion laboral es mas bien una dimension del clima
organizacional.

e Concluye que hay una fuerte relacion entre la gestion de la
diversidad y el clima organizacional, ya que las dimensiones del
clima organizacional tienen vinculo con lo que respecta a la
diversidad que hace un nexo con las politicas, procedimientos y
normas que tienen las organizaciones, porque se ve reflejado en
las funciones de los colaboradores, sus percepciones, en los
procesos de seleccion y reclutamiento, en las politicas y normas
gue tienen las organizaciones, en la igualdad de condiciones de
empleo, la cultura organizacional, en los valores y enfoque
estratégico de la organizacion. Por lo que las organizaciones

deberian lograr alcanzar un clima organizacional positivo para la
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diversidad, asi como implementar politicas eficaces para evitar no
tener problemas con la diversidad.

e También se concluye que la gestion de la diversidad como un
proceso estratégico de una empresa para crear un ambiente en el
gue se reconozcan, valores y utilicen las diferencias y similitudes
para lograr los objetivos de la empresa, y asi poder utilizar la
integracion en vez del aislamiento para crear una empresa
multicultural.

El vinculo que existe entre ambas variables es el de una gran
relacion, porgue la diversidad siempre va a existir en todas las empresas,
pudiendo dafiar a la organizacion en varios aspectos dentro de los cuales
este clima organizacional por las dimensiones que tiene como por
ejemplo la motivacion, el conocimiento y el desarrollo, lo cual genera un
impacto en la diversidad, ya sea por el género, religiéon y orientacion

sexual. Donde ambas siempre tendran una conexion.

1.2.Bases teoricas
La presenta investigacion tiene como base teorica dos

variables:

Variable 1: Diversidad

Loden y Rosener (1991) en su libro “Work force Americal
Managing Employee Diversity as a Vital Resource” definen la diversidad
como las diferencias que tienen las personas o0 un grupo de personas,
en dos dimensiones “primarias y secundarias”, las dimensiones

primarias de diversidad son las que ejercen influencias en las
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identidades como género, etnia, raza, orientacion sexual, edad y
habilidades y en sus caracteristicas mentales o fisicas, en las
dimensiones secundarias de diversidad las define que son menos
evidentes, ejercen una influencia méas cambiante en la identidad vy
aportan una pequefia influencia en las dimensiones primarias, como la
formacion académica, ubicacion, geografia, religiéon, primer idioma,
estado familiar, de trabajo, experiencias y estilo de comunicacion. Y
también Arredondo (2004) en su libro “Organizational Assessments for
Planning Diversity Initiatives” adjunta también a las dimensiones
primarias la cultura, la clase social y el lenguaje, en las dimensiones
secundarias a las creencias que pueden tener las personas por
diferentes aspectos de costumbres o tradiciones e interés recreativos, y
agrega una tercera dimension que son los momentos histéricos

experimentados.

Maier (2002), en su libro “Leading Diversity” menciona que
existen alrededor de 38 dimensiones de diversidad y pone de ejemplo a
un iceberg, ya que lo primero que se observa son las caracteristicas mas
relevantes como la raza, etnia, género, edad y discapacidad, son lo que
generalmente genera discriminacion al ser lo primero que se ve; en el
medio del Iceberg seria la religion, la cultura y la orientacioén politica, que
no son notables y se tiene que preguntar 0 se mostrarse con el tiempo;
y en la base o en la parte final del Iceberg le hace referencia a identidad
personal, ya que es la forma de ser de cada persona, ademas que las
dimensiones que se encuentran debajo de la superficie es lo que aporta

la verdadera esencia de la diversidad.
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Ester Barbera Heredia(2004), en su investigacion “Diversidad
de género, igualdad de oportunidades y entornos laborales”, sefiala que
la diversidad de género en las organizaciones son como una estrategia
para promover la participacion de las mujeres en puestos de
responsabilidad, donde la idea central del concepto de diversidad es el
maximo aprovechamiento del potencial ofrecido por grupos
heterogéneos, es decir, diversos en cuanto a sexo, edad, etnia,
nacionalidad, orientacion sexual, etc., de manera que cada persona se
valora por lo que es y lo que puede aportar, sea cual sea su caracteristica

personal.

Kenneth A. Dublin (2011) en su libro La Gestion de la
Diversidad, sehala que “la diversidad es una realidad social, un reto para
la gestién empresarial y una gran oportunidad de negocio”, sin embargo,
es necesario darle un concepto para poder entenderlo mejor que es la

gestion de diversidad.

Variable 2: Clima Organizacional

Chiavenato (2009) en su libro “Gestiéon de Talento Humano”
hace referencia al clima laboral como el ambiente interno de una
empresa entre los colaboradores y se relaciona mucho con la motivacion
de ellos también, y su caracteristica principal del Clima Organizacional
es que influye en la conducta de los miembros, como en la

responsabilidad, la motivacion y el reconocimiento.

Gaspar, G. (2011), en su libro “Manuel de Recursos

Humanos” define al Clima Organizacional como la unién de diversos
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factores como el liderazgo, las creencias, la comunicacion entre otras,
ademas, de conocerse como el conjunto de normas, valores y formas de
pensar que conglomeran las actitudes y conductas que caracterizan el
estilo de vida de los colaboradores dentro de la organizacion. Por esto
nos indica que la comunicacién tiene que ir a la par con el clima
organizacional, ya que permitira la adecuada y buena relacion de todos
los miembros de la organizacion, lo que generara elevar el grado de
satisfaccion en el trabajo. También Gaspar nos menciona algunos
elementos principales del clima organizacional, lo cuales permitiran que
el clima sea favorable y adecuado, el primero es la participacion que se
centra en el interés del integrante para el cumplimiento de los objetivos,
también nos menciona que el liderazgo es el elemento mas importante
ya que la persona que dirige el cumplimiento de las metas propuestas
por la organizacion y por ultimo elemento, la comunicacién, porque no
saber escuchar o informar genera malas relaciones, rumores negativos,
distorsiones de informacién agregando datos que no corresponden al

mensaje original.

Al juntar las dos \variables “Diversidad y Clima
Organizacional”, los autores Arcia y Hoelscher (2010) que investigaron
sobre el clima de diversidad y dieron como resultado que existen 4 temas
resaltantes que amplian la definicién del clima de diversidad. Estos 4
temas son la percepcion del grado de conflicto entre grupos y aceptacion
de los demas, el nivel de compromiso institucional con la diversidad (la
seguridad personal y emocional, proteccion de las personas con

diferentes preferencias ante los demas colaboradores), equidad
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(procesos de aculturacion, falta de sesgo institucional) y un ambiente de
respeto (las actitudes de las personas y reduccion de prejuicios).

Por lo que al relacionarlo con la Gestion de Recursos
Humanos, Crespo Garay (2018) en su articulo “Gestion de la Diversidad:
una respuesta de la empresa a la sociedad” nos senala que la gestion
de la diversidad en las empresas se ha convertido en una prioridad que
no puede ignorar, debido al rapido desarrollo de la tecnologia, este
desafio es importante porque puede aumentar la brecha de desigualdad
en las oportunidades econdmicas, sociales y de acceso. Por esta razén,
la diversidad desde la profundidad necesaria, segun Crespo, se esta
volviendo cada vez mas importante porque no es solo una cuestion
demografica o de género, sino que también estd relacionado con
diferentes sentimientos, comportamientos y acciones. Entonces, esto se
convierte en un desafio para la Gestion de Recursos Humanos, porque
deben de garantizar la diversidad al momento de contratar o gestionar
a las personas para ocupar un puesto en la empresa, es decir que se
debe priorizar el rendimiento, desempefio y capacidad, y enfocarse en
utilizar o aprovechar su talento dentro de la empresa de la forma mas
efectiva, independientemente de su raza, género o creencias religiosas,
y aprovechar al maximo las diferentes experiencias y perspectivas de

cada persona.

1.3.Definicion de términos basicos
Diversidad, tiene como definicibn variedad, desemejanza,
diferencia, abundancia, entre personas, animales y cosas, y como perfil

personal que marca la diferencia e influye en el comportamiento del grupo;
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también menciona el reconocimiento, el respeto y la apreciacion de la
diversidad y la interaccion de diferentes personas. Con esta definicion
podemos comprender que la diversidad tiene varios tipos como los
siguientes: diversidad de raza, religion, sexo, gusto, nacionalidad, cultural,
educacion, entre otras. A continuacion, la definicion las principales

diversidades:

e Diversidad de género: Es la aplicacion del principio de igualdad
entre mujeres y varones en el mercado laboral y también se ofrece
como un criterio valido para optimizar los recursos humanos
disponibles en profesiones directivas.

e Diversidad de Religion: La religion es como el idioma, un fuerte
vinculo social y distintivo de los grupos étnicos o entre naciones.
Otra definicién, es el conjunto de creencias, de normas y de
comportamiento que son propias de un determinado grupo humano
y con las que el hombre reconoce una relacién con la divinidad (un
dios o varios dioses).

e Diversidad de Orientacion sexual: Orientacion sexual hace
refiere al interés romantico, emocional y sexual hacia los demas,
que puede ser heterosexual, homosexual o bisexual. Esta
definicion aclara el malentendido de que la orientacién sexual que

lo describe como solo a aquellos que no son heterosexuales.

Clima Organizacional: Tiene la peculiaridad de integrar el
ambiente con la percepcion que tienen los colaboradores de una
organizacion. Se considera importante porque proporciona informacion

sobre los procesos del comportamiento organizacional, porque permite
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realizar cambios planificados ya sea en actitudes y/o conductas de los

miembros de la organizacion sin importar su cargo.

e Comunicacién: Es la transmision verbal o no verbal de
informacion entre alguien que quiere expresar una idea y quien

espera captarla o se espera que la capte.

e Satisfaccion laboral: Es un conjunto de cualidades relativamente
permanentes de un ambiente de trabajo que son percibidas,
observadas o experimentadas por las personas que integran una

organizacion e influye sobre su conducta.

e Relacion Interpersonales: Son aquellas interacciones que
describen el trato, contacto y comunicacion que se establece entre

las personas en diferentes momentos.

Al unir estas dos variables “La diversidad y EI Clima
Organizacional” podemos decir que estas dos variables van de la mano para
gue una organizacion pueda ser mas eficaz, mas competitividad, obtener
mejores resultados, tener altos niveles de satisfaccion laboral, motivar a los

colaboradores y tener un adecuado ambiente para sus colaboradores.
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

1.4.Formulacion de Hipotesis Principal y Derivadas

Hipodtesis principal

La diversidad tiene wuna relacion significativa en el Clima

Organizacional en una empresa industrial.

Hipotesis derivadas

Existe relacion significativa entre la Diversidad de Género y El Clima
Organizacional en una empresa industrial.
Existe relacidn significativa entre la Diversidad de Religion y el Clima
Organizacional en una empresa industrial.
Existe relacion significativa entre la Diversidad de Orientacion Sexual

y el Clima Organizacional en una empresa industrial.

1.5.Variables y Definicion Operacional

Variable 1: Diversidad

Son las diferentes preferencias que tienen las personas que pueden
ser de aspectos visibles o invisibles. La diversidad es una clave muy
importante para las empresas, ya que, para lograr una eficaz gestiéon
y un adecuado aprovechamiento de los diversos talentos, se requiere
crear un ambiente inclusivo para todas las diversidades, para ello es
necesario incorporar programas, politicas y practica que tiendan a
incluir a determinado grupo y valores humanos.

Por lo que para el presente estudio de la variable se ha definido de la
siguiente manera con dimensiones e indicadores:

— Diversidad de Género: Igualdad, Eficacia y Justicia.
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— Diversidad de Religiéon: Evangelista, Mormon y Catélico
— Diversidad de Orientacion Sexual: Heterosexual, Homosexual y

Bisexual.

Variable 2: Clima Organizacional

Es primordial para todas las organizaciones, porque es el indicador
mas preciso y demuestra los niveles que tienen las empresas en sus
relaciones laborales, que pueden ser positivas o negativas. Es decir,
es el lugar de trabajo en donde en un ambiente positivo generara
beneficios tanto para los colaboradores como para la organizacion,
influyendo en la satisfaccion y en la productividad.
Para el estudio de la presente variable se ha definido de la siguiente
manera con dimensiones e indicadores:

— Comunicacion: Ascendentes, Descendentes y Pares.

— Satisfaccidén: Reconocimiento, Motivacion y Desarrollo

— Relaciones Interpersonales: Autoestima, Respeto y Cooperacion
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1Disefio metodoldgico

e Enfoque:

El enfoque de la presente investigacion es de caracter
Cuantitativo debido a que utiliza un conjunto de procesos de
manera secuencial probatoria, ademas de acotar informacion. En
la investigacion se utilizd la recoleccion y andlisis de datos,
basados en una medicion numérica y un analisis estadistico, para
con esto poder establecer diversos patrones de comportamiento

y probar teorias.

e Tipo:

Es aplicada porque busca entender la Diversidad y su relacion en
el Clima Organizacional para proponer mejoras en la Gestion
Administrativa, en el ambiente laboral y en la productividad de la

empresa.

e Disefo:

El tipo de disefio es no experimental, ya que en la presente
investigacibn no se ha manipulado ninguna variable: de

Diversidad y Clima Organizacional.

e Alcance:

El estudio presenta nivel de investigacion descriptivo
Correlacional debido a que tiene el propésito de evaluar la
relacion que existe entre 2 o mas conceptos y/o variables.

(Hernandez 2003 p.121). Por lo tanto, este estudio Correlacional
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nos permite evaluar la relacion que existe entre la diversidad y su

relacion en el Clima Organizacional de la empresa.

e Unidad de anélisis:

La presente investigacion se realizé en la empresa UNACEM
SAA, alos colaboradores practicantes que tienen entre 1y 2 afios
de antigedad en la empresa, y fueron un promedio de 87
practicantes.

Temporal: Segundo semestre del 2019-2 y primer semestre 2020-

1 (Agosto — Agosto).

3.2Disefio muestral

a. Poblacion

La presente investigacion se realizé en la empresa UNACEM
SAA, ubicada en la Av. Atocongo 2440 Villa Maria de Triunfo,
Lima, la cual cuenta con 533 colaboradores entre administrativos,
empleados, obreros y practicantes, y por pedido de la empresa se
realizé la encuesta a los practicantes de la empresa UNACEM
SAA de la sede de Atocongo, que son alrededor de 120
practicantes de los cuales 87 realizaron la encuesta, siendo el
rango de edad entre los 18 — 30 afios, con horarios en los turnos
de mafana y tarde. La encuesta permitié recolectar los datos
necesarios para obtener los resultados que ayudaron a la toma de

acciones posteriores de la mejora a la problematica planteada.
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3.3Técnicas de recoleccion de datos
Se describen las técnicas y los instrumentos, que se utilizaron
para la obtencion de la informacion, asi como los procedimientos de
comprobacion de su validez y confiabilidad, segun corresponda y si
fuese necesario.
a) Técnicas de recoleccién de datos:

La técnica que se utilizo para la recoleccion de datos fue
la encuesta, esta técnica nos permitié utilizar un conjunto de
procedimientos estandarizados y asi poder aplicarlo a muestra
representativa, una poblacién o un mundo el cual busca investigar,
describir o predecir determinadas caracteristicas (Casas, Repullo y
Donado, 2003).

Por otro lado, Kerlinger (1997). Menciona que, en relacién a su papel

como método dentro de una investigacion, las encuestas pueden

cumplir tres propésitos:

e Servir de instrumento exploratorio para ayudar a identificar
variables y relaciones, sugerir hipotesis y dirigir otras fases de la
investigacion

e Ser el principal instrumento de la investigacion, de modo tal que
las preguntas disefladas para medir las variables de la
investigacion se incluiran en el programa de entrevistas.

e Complementar otros métodos, permitiendo el seguimiento de
resultados inesperados, validando otros métodos vy

profundizando en las razones de la respuesta de las personas.
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b) Instrumentos de recoleccion de datos:

Tabla 1: Instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de

L Instrumentos de recoleccién de datos
recolecciéon de datos

Cuestionario, cuenta con 49 preguntas para obtener los resultados
sobre las relaciones de la Diversidad y el Clima Organizacional,
tomando como muestra a los colaboradores de la empresa
industrial. Se realizaron preguntas cerradas y concretas.

Encuesta Escala de Likert, escala psicométrica que sera utilizada para realizar
mediciones y conocer sobre el grado de conformidad de una
persona o encuestado hacia una determinada oracién Nunca, Raras
Veces, A veces, A menudo y Siempre, en relacion con la diversidad

y Clima Organizacional.

Fuente: Elaboracion propia

3.4Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

e Tabulacién de datos:
Es el agrupamiento, ordenamiento y clasificacion de datos que estan
contenidos en los cuestionarios, encuestas, formatos, etc. En este
proceso incluimos todas aquellas operaciones encaminadas a la
obtencién de resultados numéricos relativos a los temas de estudio
que se tratan.

e Registro de datos:
Es consignar determinada informacién en un soporte. El registro de
datos puede desarrollarse tanto en un papel como en formato digital.
Anexo 1 (instructivo de digitacion).

e Andlisis estadisticos:

o Andlisis de Confiabilidad:
= Alfa de Cronbach, es un coeficiente que sirve para medir

la fiabilidad de una escala de medida.
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o Analisis Exploratorio de los Datos:
» Histograma, Gréfico de cajas (de las 02 variables) y el
Diagrama de Dispersion (combinacion de las 02 variables).
o Analisis Cuantitativo de los Datos:
= Andlisis Descriptivo (tablas, medidas resumen vy
gréficos)
e Univariado: Media y desviacion standard de los datos.
e Bivariado: Grafico de dispersion y tablas de
contingencia
o Prueba de Normalidad de los datos
e Graficos: Histograma y grafico de normalidad Q-Q.
e Pruebas estadisticas: Kolmogorov o Shapiro Wilks.
o Andlisis Inferencial (através de pruebas de hipotesis)
e Pruebas Paramétricas
e Pruebas no Paramétricas
e Coeficiente de Correlacion: Pearson o Spearman
3.5Aspectos éticos
Principios que rigen la actividad investigadora:
e Principios generales

a) Proteccion de la persona y la diversidad sociocultural.

b) Cuidado del medio ambiente y respeto de la biodiversidad. Ello
implica el respeto de todas las especies de seres vivos, sus
variedades y la diversidad genética.

c) Consentimiento informado y expreso. En toda investigacion se

debe contar con la manifestacién de voluntad, informada,

33



d)

f)

g)

inequivoca y especifica, mediante la cual las personas,
consienten el uso de la informaciéon para los fines especificos
establecidos en el proyecto o protocolo de investigacion.
Responsabilidad. Ello implica realizar investigaciones que
contribuyan al desarrollo socioeconémico, cientifico y tecnolégico,
asi como el aumento del bienestar de la poblacion.

Cumplimiento de las normas éticas y legales. Se cumpliran las
normas éticas institucionales, nacionales e internacionales que
regulan la investigacion. Se respetaran las normas legales y de
seguridad de las investigaciones, tal como se establece en los
protocolos o proyectos de investigacion. Del mismo modo, se
tendrdn en cuenta las pautas deontolégicas generalmente
aceptadas y reconocidas por la comunidad cientifica.

Rigor cientifico. Las investigaciones se llevardn a cabo con la
mayor rigurosidad: en el disefio, en el proceso de obtencién y
andlisis de datos y en la interpretacién de los resultados, antes de
publicarlos. Si se detectasen errores después de la publicacion,
se realizard una rectificacion publica de los mismos.

Divulgacion de la investigacion. Se divulgaran los resultados de
las investigaciones de manera abierta, completa y oportuna a la
comunidad cientifica. Especialmente se divulgara entre las
personas, grupos Yy comunidades participantes en la
investigacion. Se describira la metodologia empleada en las

investigaciones, de la forma mas precisa posible.
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Principios especificos para los investigadores:

h) No se utilizard el trabajo de otros investigadores o autores como

)

K)

si fueran suyos. Se citardn adecuadamente las fuentes que se
hayan incluido en el estudio.

Se reconoceran apropiadamente las contribuciones de todos los
participantes en la investigacion

Se revelaran adecuadamente los conflictos de intereses que
puedan presentarse en los distintos roles como autor, asesor y
evaluador.

Los asesores e investigadores de mayor experiencia capacitaran
adecuadamente a sus estudiantes y colaboradores, para
aumentar sus capacidades en la practica investigativa.

Se tratara con la debida reserva la informacion obtenida y no se
utilizara para propositos distintos a los de los objetivos de la

investigacion.

m) Se mantendra la dignidad académica y profesional que

corresponde al prestigio institucional de la Universidad San Martin

de Porres

35



CAPITULO IV: RESULTADOS

En el presente acapite se evidencia la informacion recolectada durante la
etapa de trabajo de campo, en base a las respuestas obtenidas en el
cuestionario aplicado a la muestra en una empresa industrial en el primer
trimestre del afio 2020.
4.1Resultados de la investigacion
El método de presentacion de informacion de los resultados es a través
de graficos y tablas de acumulacion de respuestas para las preguntas
cuantificables mediante la escala de Likert. Con el objetivo de desarrollar
los objetivos de manera ordenada que se presentaran en el orden
establecido en la matriz de consistencia, primero con los objetivos
especificos y resumiendo en el objetivo general de la presente

investigacion.

4.1.1 Descripcion de la muestra

Para la fiabilidad y validacion se entrevisté a una muestra de 87
personas de una empresa industrial, donde participaron 47 mujeres
(54%) y 40 hombres (46%). La edad media de la muestra es de 23
afos, y el rango de edad 18 — 30 afios; y el tiempo en la empresa
de la muestra es de un afio en adelante. De modo que la poblacion

estaba conformada por los practicantes de la empresa UNACEM.
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Tabla 2: Nivel educativo

Nivel Educacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Universitario 32 36.8 36.8 36,8
Completo
N Universitario o8 322 32.2 69.0
Vaélido Incompleto
Estudios 27 31,0 31,0 100,0
Técnicos
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS

Nivel Educacion

40

30

Frecuencia

Universitario Completo Lniversitario Incompleto Estudios Técnico

Fuente: Programa SPSS

Figura 1: Nivel educativo

La muestra de Nivel de Educaciéon fue realizada a 87 personas,

donde la edad media es del rango de 18 a 30 afios, en la cual el 37%

son participantes de universitarios con estudios completos

(egresados), el 32 % son participantes

universitarios

incompletos(estudiantes) y el 31% son participantes con estudios

técnicos terminados.
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Tabla 3: Sexo

Sexo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Masculino 40 46,0 46,0 46,0
Valido femenino 47 54,0 54,0 100,0
Total 87 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS

Sexo

Porcentaje

Masculino Femenino

Sexo
Fuente: Programa SPSS

Figura 2: Sexo

La muestra de Sexo fue realizada a 87 personas, entre hombres y
mujeres, donde el 46% de los participantes son Hombres y el 54%

de los participantes son Mujeres.

4.1.2 Confiabilidad y validez del constructo del instrumento
Para el andlisis de confiabilidad del instrumento se utilizé el
programa IBM SPSS Stadistic 25. Siendo el cuestionario la

herramienta para recolectar la informacion.
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VARIABLE 1: DIVERSIDAD

Tabla 4: Variable 1: Diversidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Caso Valido 87 100,0
S Excluido 0 ,0
a
Total 87 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.
Fuente: Programa SPSS

Tabla 5: Fiabilidad de Diversidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,608 19
Fuente: Programa SPSS

Tabla 6: Estadisticas de total de elemento de Diversidad

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Correlacion
Media de escala escala si el total de Alfa de Cronbach
siel elemento elemento se ha elementos siel elemento se

se ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
V1D1P1 69,02 31,116 -,278 ,670
V1D1P2 66,56 25,714 ,215 ,596
V1D1P4 68,52 27,834 -,002 ,639
V1D1P5 66,23 27,295 ,242 ,594
V1D1P6 66,43 24,177 ,505 ,550
V1D1P7 66,41 24,222 ,547 547
V1D1P8 66,48 23,625 ,549 ,541
V1D2P10 66,08 26,005 ,334 ,580
V1D2P11 69,72 28,528 ,050 ,612
V1D2P13 69,75 28,935 -,020 ,617
V1D2P14 69,64 28,511 -,004 ,624
V1D2P15 65,99 27,639 221 ,597
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V1D3P16 66,63 24,212 ,453 ,556

V1D3P17 66,69 24,798 357 571
V1D3P18 66,74 24,313 ,321 ,576
V1D3P19 66,39 22,520 ,650 ,520
V1D3P21 65,98 29,116 -,047 ,617
V1D3P22 65,97 29,569 -,134 ,627
V1D3P23 66,08 28,586 ,012 ,618

Fuente: Programa SPSS

La variable de Diversidad se compone de 23 preguntas, pero se
tuvo que eliminar algunas preguntas que interrumpian con el grado
de confiabilidad de la variable Diversidad (preguntas: 3, 9, 12y 20).
También se puede apreciar que, en la variable de Diversidad, el
resultado tiene un valor a de .608, basado en 19 items, lo que indica
gue este instrumento tiene el grado aprobatorio de confiabilidad,

validando su uso para la recoleccién de datos.

VARIABLE 2: CLIMA ORGANIZACIONAL
Tabla 7: Variable 2: Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 87 100,0

Casos  Excluido? 0 0,0
Total 87 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.
Fuente: Programa SPSS

Tabla 8: Fiabilidad de Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,926 26
Fuente: Programa SPSS
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Tabla 9: Estadisticos de total de elemento de Clima
Organizacional

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido

V2D1P24 106,53 171,182 0,690 0,921
V2D1P25 106,39 175,473 0,567 0,923
V2D1P26 106,20 174,624 0,655 0,922
V2D1P27 106,34 171,926 0,659 ,922
V2D1P28 106,20 172,810 0,704 0,921
V2D1P29 106,33 174,225 0,704 0,922
V2D1P30 106,31 175,705 0,591 0,923
V2D1P31 106,38 170,982 0,654 0,922
V2D2P32 106,62 171,982 0,700 0,921
V2D2P33 106,44 171,877 0,646 0,922
V2D2P34 106,28 177,574 0,504 0,924
V2D2P35 106,20 178,438 0,456 0,925
V2D2P36 106,31 177,007 0,455 0,925
V2D2P37 106,92 173,028 0,451 0,926
V2D2P38 106,40 176,708 0,489 0,924
V2D2P39 106,76 171,604 0,588 0,923
V2D2P40 106,74 171,197 0,709 0,921
V2D3P41 106,61 170,473 0,706 0,921
V2D3P42 106,13 173,275 0,747 0,921
V2D3P43 107,16 181,834 0,083 0,939
V2D3P44 106,43 169,410 0,690 0,921
V2D3P45 106,45 171,622 0,659 0,922
V2D3P46 106,29 172,928 0,689 0,922
V2D3P47 105,92 183,214 0,389 0,926
V2D3P48 106,85 181,640 0,233 0,928
V2D3P49 106,37 173,584 0,642 0,922

Fuente: Programa SPSS

Como se puede apreciar en la variable de Diversidad, el resultado tiene
un valor a de 0,926, basado en 26 items, lo que indica que este
instrumento tiene un alto grado de confiabilidad, validando su uso para la

recoleccién de datos.
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4.1.3 Analisis exploratorio

Se presenta el andlisis exploratorio de las dos variables, las cuales son
la Diversidad y el Clima Organizacional, ademas se observa el
histograma y diagrama de caja de las dos variables y las dimensiones de
la variable Diversidad. También el andlisis exploratorio identifica los

casos atipicos (observaciones fuera de patrén) y sesgos (asimetrias).

Variable 1: Diversidad

Tabla 10: Analisis exploratorio de Diversidad

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
vl 87 100,0% 0 0,0% 87 100,0%

Frecuencia

Fuente: Programa SPSS

Figura 3: Histograma de Diversidad

Histograma

20 Media = 3,73
Desviacion estandar = 284

300 3,50 4,00

V1: Diversidad

Fuente: Programa SPSS

Se observa que los datos asociados a la Diversidad presentan una
distribucion asimétrica con cola a la derecha, por lo tanto, los datos no

estan distribuidos normalmente.
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Figura 4: Caja de Diversidad

V1. Diversidad

Fuente: Programa SPSS

En el gréafico de cajas se observa que los datos asociados a la variable
Diversidad presentan tres datos discordantes inferiores o atipicos y uno

superior.

V1D1: Diversidad de Género

Tabla 11: Andlisis Exploratorio de Diversidad de Género

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
ViD1 87 100,0% 0 0,0% 87 100,0%

Fuente: Programa SPSS
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Figura 5. Histograma de Diversidad de Género

Histograma

Metlia = 3,76
Desvigcion esténdar = 335
N =87

Frecuencia

2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

V1D1: Diversidad de Género

Fuente: Programa SPSS

Se observa que los datos asociados a la dimension 1: Diversidad
de Género de la variable Diversidad presentan una distribuciéon
ligeramente asimétrica a la derecha, indicando que los datos no

estan distribuidos normalmente.

Figura 5: Diversidad de Género

5,00
450

) -

350

318
o

250 85

2,00

V1D1.Diversida de Género
Fuente: Programa SPSS
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Se observa que existen datos discordantes a la dimension 1:
Diversidad de Género de la variable de Clima Organizacional o
atipico.

V1D2: Diversidad de Religion

Tabla 12: Diversidad de Religion

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
V1D2 87 100,0% 0 0,0% 87 100,0%

Fuente: Programa SPSS

Figura 7. Histograma de Diversidad de Religion

Histograma

&0 Wedia = 2 1

Desviacién estandar = 325
N=87

50
40

30

Frecuencia

20

200 250 3,00 350 400 450

V1D2: Diversidad de Religién

Fuente: Programa SPSS

Se observa que los datos asociados a la dimension 2: Diversidad
de Religion de la variable Diversidad presentan una distribucion
ligeramente asimétrica a la derecha, indicando que los datos no

estan distribuidos normalmente.
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Figura 6: Diversidad de Religion
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V1D2: Diversidad de Religién
Fuente: Programa SPSS

Se observa que existen datos discordantes a la dimension 2:
Diversidad de Religion de la variable de Clima Organizacional o
atipico.

V1D3: Diversidad de Orientacion Sexual

Tabla 13: Diversidad de Orientacién Sexual

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
V1D3 87 100,0% 0 0,0% 87 100,0%

Fuente: Programa SPSS
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Figura 7: Histograma de Diversidad de Orientacion Sexual

Histograma

20 Media = 4,50

Desviacién estandar = 431
N=87

Frecuencia

V1D3:Diversida de Orientacién Sexual

Fuente: Programa SPSS

Se observa que los datos asociados a la dimension 3: Diversidad de
Orientacién Sexual de la variable Diversidad presentan una distribucion
ligeramente asimétrica a la derecha, indicando que los datos no estan

distribuidos normalmente.

Figura 8: Diversidad de Orientacién Sexual

5,00

V1D3:Diversidad de Orientacion Sexual

Fuente: Programa SPSS
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Se observa que existen datos discordantes a la dimension 3:
Diversidad de Orientacion Sexual de la variable de Clima

Organizacional o atipico.

Variable 2: Clima Organizacional

Tabla 14: Anédlisis exploratorio de Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
V2 87 100,06 O 0,0% 87 100,0%

Fuente: Programa SPSS

Figura 9: Histograma de clima Organizacional

Histograma

20 Media = 4,26
Desviacion estandar = 527
N =87

Frecuencia

200 3,00 400 5,00

V2:Clima Organizacional

Fuente: Programa SPSS
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Se observa que los datos asociados a la variable 2: Clima
Organizacional presentan una distribucion ligeramente asimétrica a la

derecha, indicando que los datos no estan distribuidos normalmente.

Figura 12 de Clima Organizacional

500

3,00

V2:Clima Organizacional

Fuente: Programa SPSS

Se observa que los datos asociados a la variable 2: Clima

Organizacional existen datos discordantes o atipicos.

4.1.4 Anélisis Cuantitativo de los Datos

Analisis cuantitativo de las variables

Los principales estadisticos descriptivos para obtener son: la
media, moda y la desviacion estandar.

En la presente investigacion se obtuvo los siguientes datos
estadisticos descriptivos tanto para las variables como para las

dimensiones que se han analizado.
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Tabla 15: Analisis Cuantitativo de las Variables

Estadisticos descriptivos

N Media  Desv. Desviacion Varianza

Diversidad 87 3,7290 ,28383 ,081
Diversidad de Género 87 3,7570 ,39462 ,156
Diversidad de Religién 87 2,6138 ,32535 ,106
Diversidad de Orientacion 87 4,4975 ,43070 ,186
Sexual

Clima Organizacional 87 4,2577 52746 ,278

N valido (por lista) 87

Fuente: Programa SPSS
Anélisis de Normalidad

Los resultados que se obtuvieron de la presente investigacion, son los
siguientes:

Prueba de Normalidad:

Ho: Los datos de la variable se ajustan a una distribucion normal

Hi: Los datos de la variable no se ajustan a una distribucion normal

Criterio de decision:
— SiPvalor <a,serechaza HO
— Si P valor > a, no se rechaza HO
- a:0.05

Variable 1: Diversidad

Tabla 16: Analisis Cuantitativo de Diversidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Diversidad ,172 87 ,000 ,890 87 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Programa SPSS
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Se puede observar que en la variable de Diversidad muestra que los datos
analizados no presentan una tendencia normal y no cumplen con el requisito
de la normalidad ya que el resultado Kolmogorov — Smirnov resulto con una
prueba de significancia de 0.000. Por lo tanto, de acuerdo al criterio de
decision establecido, se rechaza la hipotesis nula y se utiliza la hipotesis

alterna.

Figura 13: QQ normal de Diversidad

Grafico Q@-Q normal de v1

Normal esperado

25 30 35 40 a5

Valor observado

Fuente: Programa SPSS

Figura 14: Grafico QQ normal sin tendencia de Diversidad

Grafico Q-Q normal sin tendencia de v1

0s

00

05

Desviacion de Normal

235 30 33 4,0 45

Valor observado

Fuente: Programa SPSS
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Variable 1 Dimensién 1: Diversidad de Género

Prueba de Normalidad:

HO: Los datos de la variable se ajustan a una distribucion normal
H1: Los datos de la variable no se ajustan a una distribucion normal
Criterio de decision:

— SiPvalor <a, serechaza HO

— Si P valor > a, no se rechaza HO

- a:0.05

Tabla 17: Prueba de normalidad de Diversidad de Género

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Diversidad de Género ,152 87 ,000 ,943 87 ,001

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Fuente: Programa SPSS

Se puede observar que en la variable de Diversidad y dimension
Diversidad de Género, muestra que los datos analizados no presentan
una tendencia normal y no cumplen con el requisito de la normalidad
ya que el resultado Kolmogorov — Smirnov resulto con una prueba de
significancia de 0.000. Por lo tanto, de acuerdo al criterio de decision

establecido, se rechaza la hipotesis nula y se utiliza la hipotesis alterna.
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Figura 10: Grafico QQ normal de Diversidad de Género

Gréfico Q-Q normal de V1D1: Diversidad de Género

Normal esperado

20 25 30 35 40 45 50

Valor observado

Fuente: Programa SPSS

Figura 11: Grafico QQ normal sin tendencia de Diversidad de
Género

Grafico Q-Q normal sin tendencia de V1D1:Diversidad de Género

02

0,0000 ')

04

08

Desviacion de Normal

08

20 235 30 35 4,0 43 50

Valor observado

Fuente: Programa SPSS

Variable 2 Dimension 2: Diversidad de Religion

Prueba de Normalidad:

HO: Los datos de la variable se ajustan a una distribucion normal
H1: Los datos de la variable no se ajustan a una distribucion normal
Criterio de decision:

— SiPvalor <a, serechaza HO
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— Si Pvalor > a, no se rechaza HO
— a:0.05

Tabla 18: Prueba de Normalidad de Diversidad de Religion

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Diversidad de ,367 87 ,000 ,632 87 ,000

Religion

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Programa SPSS
Se puede observar que en la variable de Diversidad y dimensién
Diversidad de Religion, muestra que los datos analizados no
presentan una tendencia normal y no cumplen con el requisito de la
normalidad ya que el resultado Kolmogorov — Smirnov resulto con una
prueba de significancia de 0.000. Por lo tanto, de acuerdo al criterio
de decision establecido, se rechaza la hipotesis nula y se utiliza la
hipotesis alterna.

Figura 17 Grafico QQ normal de Diversidad de Religién

Grafico Q-Q normal de V1D2:Diversidad de Religion

50

25

Normal esperado

0o

25

1 2 3 4 s

Valor observado

Fuente: Programa SPSS
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FIGURA 12: Gréfico QQ normal sin tendencia de Diversidad de

Religion

Grafico Q-Q normal sin tendencia de VV1D2:Diversidad de Religion

Desviacioén de Normal

Valor observado

Fuente: Programa SPSS

Variable 3 Dimensién 3
Prueba de Normalidad:
HO: Los datos de la variable se ajustan a una distribucion normal

H1: Los datos de la variable no se ajustan a una distribucion normal

Criterio de decision:
Si P valor =< a, se rechaza HO
Si P valor > a, no se rechaza HO

a: 0.05

Tabla 19: Prueba de Normalidad de Diversidad de Orientacién
Sexual

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
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Diversidad de 0,164 87 0,000 0,903 87 ,000
Orientacién
Sexual

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Fuente: Creacién Propia

Se puede observar que en la variable de Diversidad y dimensién
Diversidad de Orientacion Sexual, muestra que los datos analizados
no presentan una tendencia normal y no cumplen con el requisito de
la normalidad ya que el resultado Kolmogorov — Smirnov resulto con
una prueba de significancia de 0.000. Por lo tanto, de acuerdo al
criterio de decision establecido, se rechaza la hipotesis nula y se
utiliza la hipotesis alterna.

Figura 13: Grafico QQ normal de Diversidad de Orientacion

Sexual

Gréfico Q-Q normal de V1D3:Diversidad de Orientacién Sexual

Normal esperado

Valor observado

Fuente: Programa SPSS
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Figura 20:Grafico QQ normal sin tendencia de Diversidad de

Orientacion Sexual

Grafico Q-0 normal sin tendencia de V1D3: Diversidad de Orientacion Sexual
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Fuente: Programa SPSS

Variable 2: Clima Organizacional
Prueba de Normalidad:
Ho: Los datos de la variable se ajustan a una distribuciéon normal

Hi: Los datos de la variable no se ajustan a una distribucion normal

Criterio de decision:

Si P valor < q, se rechaza HO

Si P valor > q, no se rechaza HO

a: 0.05

Tabla 20: Prueba de Normalidad de Clima Organizacional

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.

V2: Clima ,112 87 ,009 ,888 87 ,000
Organizacional

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Fuente: Creacién Propia
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Se puede observar que en la variable de Clima Organizacional los
datos analizados no presentan una tendencia normal y no cumplen
con el requisito de la normalidad ya que el resultado Kolmogorov —
Smirnov resulto con una prueba de significancia de 0.009. Por lo tanto,
de acuerdo al criterio de decision establecido, no se rechaza la

hipotesis nula.

Figura 21. Gréfico de normal de Clima Organizacional

Grafico Q-Q normal de V2: Clima Organizacional

Normal esperado

Valor observado

Fuente: Programa SPSS

Figura 14: Grafico QQ normalidad sin tendencia de Clima

Organizacional

Grafico Q-Q normal sin tendencia de V2: Clima Organizacional
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Fuente: Programa SPSS

4.1.5 Verificacidon de los objetivos o contrastacion de las
hipotesis

El objetivo principal de la presente investigacion es determinar la
relacion de la diversidad en el clima organizacional en una empresa
industrial en el afio 2020, para contrastar la hipotesis principal que
es: la diversidad tiene una relacién directa y significativa en el Clima
Organizacional en una empresa industrial en el afio 2020 y las
hipotesis derivadas que son: Existe relacion significativa entre la
Diversidad de Género y El Clima Organizacional en una empresa
industrial en el aflo 2020, existe relacién significativa entre la
Diversidad de Religién y el Clima Organizacional en una empresa
industrial en el afio 2020 y Existe relacion significativa entre la
Diversidad de Orientacion Sexual y el Clima Organizacional en una

empresa industrial en el afio 2020.

4.1.5.1 Hipétesis Especifica l

Ho: La Diversidad de Género no tiene relacion significativa y
directa en el Clima Organizacional en una empresa
Industrial.

Hi: L a Diversidad de Género tiene una relacion significativa
y directa en el Clima Organizacional en una empresa
Industrial.

Valor alfa: 0.05
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Criterios de prueba de correlacion de hipotesis:
e Si P valor £ 0.05 Se rechaza la hipétesis nula

e Si P valor > 0.05 No se rechaza la hipétesis nula

Tabla 21: Correlaciones de hipotesis 1

Correlaciones

Diversidad Clima
de Género Organizacional

Rho de Diversidad  Coeficiente de 1,000 0,378™
Spearman de Género  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Clima Coeficiente de 0,378™ 1,000
Organizacio correlacion
nal Sig. (bilateral) 0,000
N 87 87

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Creacion Propia

En este caso la significancia es de 0.00 y se aplicé el criterio
de la prueba de correlacion, como la sig. es menor que el a
0.05, entonces rechazo la hipétesis nula y se acepta la

hipotesis alterna.

El resultado del estadistico (0.378) indica la intensidad de la
correlacion y el sentido, si es positivo o negativa, en este
caso es una correlacion positiva y medio moderada.

En conclusion: La diversidad de Género tiene una relacion
significativa y directa en el Clima Organizacional de la

empresa industrial.
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4.1.5.2 Hipotesis Especifica 2
Ho: La Diversidad de Religion no tiene relacion significativa
y directa en el Clima Organizacional en una empresa
Industrial.
Hi: La Diversidad de Religion tiene una relacion significativa
y directa en el Clima Organizacional en una empresa
Industrial.
Valor alfa: 0.05
Criterios de prueba de correlaciéon de hipotesis:

e Si P valor £ 0.05 Se rechaza la hipoétesis nula

e Si P valor > 0.05 No se rechaza la hipétesis nula

Tabla 22: Correlaciones de hipotesis 2

Correlaciones

Diversidad Clima
de Religién Organizacional

Rho de Diversidad  Coeficiente de 1,000 0,133
Spearman de Religiéon  correlacion
Sig. (bilateral) . 0,218
N 87 87
Clima Coeficiente de 0,133 1,000
Organizacio correlacion
nal Sig. (bilateral) 0,218
N 87 87

Fuente: Programa SPSS

En este caso la significancia es de 0.218 y aplico el criterio
de la prueba de correlacion, como la sig. es mayor que el a

0.05, entonces no rechazo la hipétesis nula.

El resultado del estadistico (0.133) indica la intensidad de la
correlacion y el sentido, si es positivo 0 negativa, en este

caso es una correlacion positiva y baja.
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En conclusion: La diversidad de Religion no tiene una
relacion significativa y directa en el Clima Organizacional de

la empresa industrial.

4.1.5.3 Hipotesis Especifica 3

Ho: La Diversidad de Orientacion Sexual no tiene relacion
significativa y directa en el Clima Organizacional en una
empresa Industrial.

Hi: La Diversidad de Orientacion Sexual tiene una relacion
significativa y directa en el Clima Organizacional en una
empresa Industrial.

Valor alfa: 0.05

Criterios de prueba de correlacion de hipotesis:

o SiPvalor=<0.05 Se rechaza la hipétesis nula

e SiPvalor > 0.05 No se rechaza la hipotesis nula

Tabla 23: Correlaciones de hipétesis 3

Correlaciones

Diversidad de

Orientacion Clima

Sexual Organizacional

Rho de Diversidad de Coeficiente de 1,000 0,490™
Spearman Orientacion correlacién

Sexual Sig. (bilateral) : 0,000

N 87 87

Clima Coeficiente de 0,490™ 1,000
Organizacion correlacion

al Sig. (bilateral) 0,000
N 87 87

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa SPSS
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En este caso la significancia es de 0.00 y se aplico el criterio de la
prueba de correlacion, como la sig. es menor que el a 0.05,
entonces rechazo la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
El resultado del estadistico (0.490) indica la intensidad de la
correlacién y el sentido, si es positivo 0 negativa, en este caso es
una correlacion positiva y moderada.

En conclusion: La diversidad de Orientacion Sexual si tiene una
relacion significativa y directa en el Clima Organizacional de la

empresa industrial.

4.1.5.4 Hipétesis General
Ho: La Diversidad no tiene relacion significativa y directa en
el Clima Organizacional en una empresa Industrial.
Hi: La Diversidad tiene una relacion significativa y directa en
el Clima Organizacional en una empresa Industrial.
Valor alfa: 0.05
Criterios de prueba de correlaciéon de hipotesis:

e SiPvalor=<0.05 Se rechaza la hipétesis nula

e SiPvalor > 0.05 No se rechaza la hipotesis nula
Tabla 24: Correlaciones de hipoétesis general

Correlaciones

Clima
Diversidad Organizacional

Rho de Diversidad  Coeficiente de 1,000 0,488™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 87 87
Clima Coeficiente de 0,488™ 1,000
Organizacio correlacion
nal Sig. (bilateral) 0,000
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N 87 87

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa SPSS

En este caso la significancia es de 0.00 y se aplicé el criterio
de la prueba de correlacion, como la sig. es menor que el a
0.05, entonces rechazo la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna.

El resultado del estadistico (0.488) indica la intensidad de la
correlacion y el sentido, si es positivo o negativa, en este
caso es una correlacion positiva y medio alta.

En conclusion: La diversidad si tiene una relacion
significativa y directa en el Clima Organizacional de la

empresa industrial.
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CAPITULO V: DISCUSION

5.1Discusion de resultados

En el presente acapite se presenta la discusion de resultados del andlisis
realizado para estudiar “La Diversidad y su Influencia en el Clima
organizacional en una empresa Industrial en el afio 2020, para una
muestra aleatoria de Alfa de Cronbach, para tal fin la discusion de los
resultados serd explicado en titulos que comprenden las hipétesis
especificas (objetivos especificos) y la hipétesis general (objetivo
general) formuladas en esta investigacion.

La actualidad, muestra que lo Unico que hoy en dia se mantiene
constante es el cambio. Por lo que las organizaciones para mantenerse
vigentes y competitivas tienen como opcion el adaptarse a los cambios
continuos. Estas exigencias llevan a que las organizaciones enfoquen
sus intereses en un capital valioso que poseen como es el capital
humano. En las organizaciones no se conocen fronteras ni las diferentes
caracteristicas de las personas como edad, sexos, capacidades, razas,
religiones, estilo de vida entre otros, que son visualizadas como una
ventaja competitiva. Las organizaciones miden su eficacia segun las
contribuciones que realizan los colaboradores y por la integracion de la
diversidad para alcanzar los objetivos deseados. Por lo tanto, la
diversidad ofrece la posibilidad de poseer diferentes conocimientos,
habilidades, métodos cognitivos y otros recursos, estas caracteristicas
pueden combinarse adecuadamente para producir soluciones
innovadoras, debido a la combinacion de diversidad e innovacion. Existe

una relacion directa entre ellos, que conduce a las diferentes
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perspectivas del equipo sobre la resolucion de problemas, al tiempo que
considera multiples opciones y se da cuenta mediante la
experimentacion y la fusion de varias de ellas, el resultado es altamente
novedoso, pero no todas son ventajas, la diversidad también trae
conflictos. Es aqui donde la diversidad de las personas desempefia un
papel importante para el éxito de la organizacion y el de sus
colaboradores. Con esta perspectiva se inicia la discusion de los
resultados obtenidos en funcién de las hipétesis formuladas en esta
investigacion. Garzon, M (2018)

Hipotesis especifica 1: Existe relacion significativa entre la Diversidad de
Género y el Clima Organizacional en una empresa industrial en el afio
2020.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion en relacion a la
diversidad de género y el clima organizacional, se puede observar que,
si tiene influencia, ya que la diversidad de género tiene si relacién con el
clima organizacional en una empresa industrial, como se puede
demostrar en la tabla 21. Considerando los resultados en la presente
investigacion, se tiene concordancia con lo que sefiala Ester Barbera
Heredia (2004), que indica que la diversidad de género enlaza la
igualdad con el reconocimiento de la singularidad, y el equilibrio entre
justicia de la igualdad, y es una estrategia Util para favorecer la aplicacion
del principio de igualdad entre mujeres y hombres en el mercado laboral.
Asimismo, lo confirma la investigacion de Luis F. Toro Dupouy (2018),
en la cual requirio de 150 personas y 2 instrumentos de medicion, donde

observa que la diversidad de género es la primera en sobresalir en todas
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las respuestas, ya que es la fuerza laboral de las organizaciones porque
apunta a la reputacion, ya sea por la imagen de la empresay la relacién
con la sociedad.

Por lo que estos resultados se asemejan al presente estudio pues se
demuestra que la diversidad de género en las empresas industriales en
la actualidad es un caso estd muy latente y es importante, porque son
muy pocas organizaciones que saben gestionar la diversidad de género,
ademas que los que integran las organizaciones ya les afecta este nuevo
cambiando donde las mujeres tienen los mismos derechos que los
hombres en los cargos, remuneraciones, puestos entre otros; y los
directivos de las organizaciones se ha dado cuenta que tener en cargos
altos a mujeres es muy beneficioso, por tener otra vista 0 panorama a
los problemas y para solucionar los problemas. Entonces esta
investigacion contrasta la informacion obtenida con las bases tedricas y

antecedentes utilizadas como fundamento teérico para la investigacion.

5.1.1 Hipotesis especifica 2: Existe relacion significativa entre la
Diversidad de Religion y el Clima Organizacional en una
empresa industrial en el aiio 2020.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion en relacion
a la Diversidad de Religién y el Clima Organizacional en una
empresa industrial, se puede percibir que no tiene influencia ni
relacion, como se demuestra en la tabla 22. Es por ello que, con
los resultados obtenidos, se tiene concordancia con lo que Maier
(2002) nos sefiala que la diversidad de Religion al no ser visible o

notable con facilidad, ya que se tiene que preguntar, investigar o
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5.1.2

se muestra con el tiempo, tiene una baja importancia casi nula
influencia en las organizaciones. Asimismo, lo corrobora
Kaltenhauser (2016) en su andlisis de investigacion nos indica
que en la actualidad la religion de las personas no es un
inconveniente en el Clima Organizacional, porque al ser algo que
solo se puede saber si se indaga o investiga no tiene repercusion
en las demas personas y ademas los colaboradores no se
preocupan ni se incomodan por tener compaferos con diferente
religion.

Considerando lo anterior expuesto, con el presente estudio se
esperaba que, si tuviera influencia la diversidad de Religién en el
clima organizacional, al existir muchas creencias religiosas, pero
con las bases tedricas y antecedentes utilizadas como
fundamento teodrico, se puede demostrar que es todo lo contrario

que no tiene conexion ni afecta a las organizaciones.

Hipotesis especifica 3: Existe relacion significativa entre la
Diversidad de Orientacién Sexual y el Clima Organizacional
en una empresa industrial en el afio 2020.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion en relacion
a la Diversidad de Orientacién Sexual y el Clima Organizacional
en una empresa industrial, se puede observar que tiene influencia
y relacién, como se demuestra en la tabla 23. Considerando los
resultados obtenidos en la presente investigacion se puede
contrastar con lo que sefala Loden y Rosener (1991) que la

diversidad de orientacion sexual son las que ejercen influencias
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en las organizaciones, porque las personas con diferente
orientacién sexual ya no se niegan a ocultar su identidad, por lo
tanto las organizaciones deben que adaptarse y buscar una
solucién a los posibles inconvenientes que se puedan presentar,
y que deben generar respeto y apoyarlos en caso existan
colaboradores que le incomode o no les agrade esta situacion.
También comprobando el estudio consultado, que afirman la
relacion, que la diversidad es una realidad social, un reto para la
gestiébn empresarial y una gran oportunidad de negocio, Kenneth
(2011).

Del mismo modo, el presente estudio tiene concordancia con
Tsedile Ethel Tjale, (2005) donde todavia en la actualidad existen
colaboradores que no aceptan trabajar con personas de diferente
orientacién sexual, y también tiene igualdad cuando en los
resultados se puede percibir que los varones son a los que les
cuesta adaptarse mas y en cambio, las mujeres son las que mas
rapido se adaptan y tienen mayor tolerancia. En ambas teorias se
coincide que la diversidad de orientacién sexual es parte de la
realidad de todas las organizaciones y que no todas las personas
comparten estos ideales impidiendo trabajar en equipo
perjudicando asi el clima organizacional y la imagen de la

empresa.
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5.1.3

Hipotesis General: La Diversidad tiene una relacion
significativa en el Clima Organizacional en una empresa
industrial en el aflo 2020.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion en relacion
a la Diversidad y el Clima Organizacional, se puede observar que,
si tiene influencia, considerando la tabla 24, que nos muestra que
la correlacion es positiva y alta, esto significa que ambas variables
poseen relacion. En relacion con lo anterior y con los resultados
investigados, se puede ratificar, la relacion existente de ambas
variables, como lo mencionan:

Tsedile Ethel Tjale, (2005) en su investigacion sefiala que existe
una fuerte relacion entre la Gestion de la Diversidad y el Clima
Organizacional, debido a las dimensiones del Clima
Organizacional tienen un fuerte vinculo con la diversidad que hace
nexo con las politicas, procedimientos y normas que tienen las
organizaciones, ya que esto se ve reflejado en las funciones de
los colaboradores, sus percepciones, en los procesos de
seleccion y reclutamiento, en las politicas y normas que tienen las
organizaciones, en la igualdad de condiciones de empleo, la
cultura organizacional, en los valores y enfoque estratégico de la
organizacion. Ademas, Posadas (2014) sefala que la Diversidad
no supone unicamente la accion de aceptar sino también, de
apreciar, aprovechar y promocionar las mdultiples culturas que
conllevan diferentes aptitudes y conocimiento que pueden ser

aprovechados por las organizaciones para mejorar Su
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funcionamiento y consecuentemente su beneficio. Asi, la gestion
de la diversidad fomenta la integracion y cohesion del equipo, lo
gue promueve y refuerza el aprendizaje.

Asimismo, los resultados obtenidos con las investigaciones
anteriores coinciden, en que en una empresa industrial si afecta
la diversidad en el Clima organizacional porque en la mayoria de
ellas los puestos superiores estan ocupados por varones y
cuando llega a una mujer hay un impacto fuerte, que muchas
veces llega dafar el clima organizacional, por las percepciones
que los altos directivos tienen sobre la gestion de diversidad en el

rendimiento de la organizacion.

Considerando los resultados de la muestra, son los jovenes
quienes estan mas abiertos y tolerantes a la diversidad que puede
haber dentro de las empresas, y son las mujeres quienes aceptan
mas rapido la adaptacion y no les incomoda o rechazan a los
demas, en cambio con los varones todavia hay un minimo
porcentaje que les cuesta adaptarse, pero en general son los
jévenes quienes con su actuar pueden ayudar a que las empresas
cambien, se adapten e integracion alas personas por su talento,
ya que al tener otra percepcién y estar mas informados no se
hacen problemas en trabajar o socializar con los demas por su
preferencia porque no fijan en los estereotipos sino en la persona
en general. Mckinsey (2018). Estas investigaciones coinciden
porque al cambiar la forma tradicional de gestionar de las

empresas, se esta transformando y compartiendo informaciéon que
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ayuda a ver que la Gestion de Diversidad es un beneficio y la
ventaja competitiva para todas las empresas no importa si es
publica o privada y con ello hace que la sociedad poco a poco
también acepten a las personas con preferencias distintas y no se

dejen guiar por estereotipos.
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CONCLUSIONES
De acuerdo a lo analizado y desarrollado a lo largo del estudio y de acuerdo
a los problemas, objetivos e hipotesis establecida, se puede concluir que la
investigacion determina que existe una relacion directa y significativa entre
los factores de la Diversidad y el Clima Organizacional teniendo una
correlacion directa, positiva y moderada.
Se determind que si existe relacion directa significativa entre la Diversidad
de Género y el Clima Organizacional, pues la igualdad de género en una
organizacién es esencial, ya que mejorara su rendimiento y su imagen como
empresa, ademas de elevar la moral de los colaboradores y el entorno
laboral serd mas agradable entre ellos sintiéndose mas comodos en sus
puestos de trabajo.
La investigacion logré determinar que si existe relacion entre la Diversidad
de Orientacion Sexual y el Clima Organizacional, con los resultados y
andlisis realizados, se presenta una correlacion moderada y una relacién
directa, por lo que se puede interpretar que todavia en la actualidad existen
colaboradores que no aceptan trabajar con personas de diferente
preferencia sexual, en cambio los jévenes tienen una mentalidad mas
abierta, por ende tienen una actitud positiva hacia la gestion de la diversidad
organizacional.
La investigacion determind que la Diversidad de Religion no tiene influencia
ni relacién en el Clima Organizacional, pues se presenta una correlacién
baja, por lo que se puede interpretar que la diversidad de religion no afecta

al clima organizacional en una empresa industrial, como Maier (2002) lo
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sefala la diversidad de Religion al no ser visible o notable con facilidad, tiene
una baja importancia casi nula influencia en las organizaciones.

Se determiné que existe una relacion significativa y directa entre la
Diversidad y el Clima Organizacional desde la percepcion de los practicantes
de la empresa industrial. Por lo que con los resultados se puede decir que si
hay una conexidbn muy fuerte entre estas variables, donde la diversidad
influye de diversas maneras en el Clima Organizacional, lo cual al no ser
manejadas correctamente y al no contar con politicas de gestion de la
diversidad podria ocasionar conflictos laborales.

También podemos concluir que la gestién de la diversidad en las empresas
es un tema que se encuentra muy poco desarrollado, debido a que todavia
existen empresas que se resisten aceptar la diversidad, y una de las
principales es la inclusion de la mujer en el &mbito laboral en igualdad de
condiciones que los varones, como por ejemplo en puestos de trabajos de
gerente, directivos de una empresa, abogadas entre otras; otra es
integracion de las personas con diferentes orientacion sexual, ya que todavia
hay empresas que son tradicionales y no aceptan por diferentes razén a
personas con orientacion sexual distinta, ademas que no conocen la forma
en que se gestiona.

El pais todavia recién estd empezando a implantar normas y leyes para
promover la igualdad y no discriminacion en el trabajo, con el fin de evitar
gue se vulnere la dignidad de las personas en cualquier aspecto, lo cual esta
generando que las empresas estén dejando de discriminar al momento de
contratar o cuando gestionan personal, y se estan dando cuenta que

aceptando la diversidad en ellas, estan ganando mas que su competencia
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porque tienen menos rotacion, menos malestar en su clima laboral, son
vistos de diferente manera ante la sociedad, lo que les ocasiona buena
imagen a nivel nacional e internacional, que son empresas innovadores y
se adaptan de buena manera a los cambios globales.

Por dltimo, la gestion de la diversidad en las empresas segun los
encuestados recae en manos de las areas de Recursos humanos, ya que
somos nosotros los que desarrollamos diversos programas para promover la
diversidad y que podemos demostrar a los altos mandos las ventajas y
beneficios que una buena gestidon de la diversidad puede traer a la empresa.
Coincidiendo con Kenneth (2011), podemos concluir que la diversidad es
una realidad social, un reto para la gestion empresarial y una gran

oportunidad de negocio.
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RECOMENDACIONES
Se espera que, las organizaciones tengan un buen manejo de capital
humano, de percepcion e integracion entre todos los colaboradores que
conforman las organizaciones, ya que ellas deben de buscar la manera
adecuada para aprovechar el talento humano a su favor obteniendo mejores
resultados y una ventaja competitiva favorable.
Se sugiere que el area de recursos humanos con la aprobacién del directorio
debe generar una conciencia social dentro de las organizaciones para crear
politicas y normas en las ellas que se basen en el respeto y derecho mutuo
y que estén dirigidas a todos los colaboradores en general. Esto sera una
herramienta de soporte y respaldo para los colaboradores, lo que generara
un ambiente tolerante y se convertira un modelo de gestion para muchas
empresas.
Se recomienda que las organizaciones fortalezcan los valores culturales
dentro de ellas para mejorar la reputacién de la organizacion, ademas de
reforzar las politicas de atracciébn y retencion del talento humano,
incrementar de motivacion y la eficiencia de su personal y la estimulacién de
la innovacion y creatividad de los empleados. Esto lo demuestran diversas
organizaciones que se han adaptado a la diversidad de religion que tiene
cada integrante de una empresa.
Se sugiere que este tema sea fuente de estudio, tanto en universidades,
institutos, entre otros, ya que fomentara un cambio en la educaciéon de la
poblacién sobre la importancia de la inclusién en el &mbito laboral en el cual

se desarrollen. Asi mismo las empresas deben integrar los diferentes grupos
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de diversidad (género, religion y orientacion sexual) como un elemento
estratégico.

El Estado debe que incentivar a las empresas a cambiar sus politicas,
normas, reglamentos a favor de todos, donde tengamos los mismos
derechos, respeto, justicia y oportunidades. Por ello, se recomienda que este
tema sea fuente de estudio, tanto en universidades, institutos, entre otros, lo
gque fomentara un cambio en la educacion de la poblaciébn sobre la

importancia de la inclusion en el ambito laboral en el cual se desarrollen.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo de la investigacion:

LA DIVERSIDAD Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN UNA EMPRESA INDUSTRIAL EN EL ANO 2020

Linea de investigacion:

Violencia, género y empresa

Autor (es): Shony Samantha Bustamante Lamas / Pamela Del Rosario Llerena Bolivar
PROBLEMAS OBJETIVO HIPOTESIS
— —— VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general
N . o Género Cuantitativo
5 ol relacin d La diversidad tiene una | Diversidad e Diversidad religion Tipo:
¢La diversidad tiene relacion laeé?\fg:'sri‘jg daerr? ;C'C"h“m; relacion directa y significativa e Diversidad de Aplicada
en el Clima Organizacional en T | en el clima organizacional en Orientacién sexual Disefio:
una empresa industrial en el organizacional en una una empresa industrial en el . No Experimental
afio 20207 empresa industrial en el e Comunicacioén Alcance:

~ filo 2020 . .,
afio 2020 ano e Satisfaccion

e Relaciones

Correlacional

Clima Organizacional r o
Unidad de Investigacion:

interpersonales La empresa UNACEM S.A A,
Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas Indicadores Medios de Certificacién
. L . e . . Igualdad
¢ caDversdaade Ganers | * DI eeTon |« Exsie een e |+ G ce
tiene relacion en el Clima Justicia

Organizacional en una
empresa industrial en el afio
20207

Género en el Clima
Organizacional en una
empresa industrial en el
afio 2020

Género y el Clima
Organizacional en una
empresa industrial en el
afio 2020

Clima Organizacional

Comunicacioén
Satisfaccién
Relaciones
interpersonales

e ;La Diversidad de Religion
tiene relacion en el Clima
Organizacional en una
empresa industrial en el afio
20207

e Determinar la relacién

de la Diversidad de
Religion en el Clima
Organizacional en una
empresa industrial en el
afio 2020

Existe relacion significativa
entre la Diversidad de
Religion y el Clima
Organizacional en una
empresa industrial en el
afio 2020

Diversidad religion

Evangelista
Mormaén
Catdlico

Clima Organizacional

Comunicacioén
Satisfaccién
Relaciones
interpersonales

¢La Diversidad de
Orientacion Sexual tiene
relacién en el Clima
Organizacional en una
empresa industrial en el afio
20207

Determinar la relacion de
la Diversidad de
Orientacion Sexual en el
Clima Organizacional en
una empresa industrial
en el afio 2020

Existe relacion significativa
entre la Diversidad de
Orientacion Sexual y el
Clima Organizacional en
una empresa industrial en
el afio 2020

Diversidad de

Orientacion sexual

Heterosexual
Homosexual
Bisexual

Clima Organizacional

Comunicacioén
Satisfaccion
Relaciones
interpersonales

Fuente: Cuestionario

Técnica: Encuesta




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 25: Operacionalizacion de la Variable 1

Variable: Diversidad

Definicion conceptual:

Conjunto de multiples diferencias e igualdades individuales que puede tener o existir en las personas, cuales puede
comprender las siguientes: diversidad de raza, religion, sexo, gusto, nacionalidad, cultural entre otras.

Instrumento: Cuestionario

Dimensiones

Indicadores

items del instrumento

Diversidad de
Género: Los
roles
socialmente
construidos, los
comportamient
0s, actividades
y atributos que
una sociedad
dada considera

Igualdad: Trato
equitativo de las
personas, donde
tengan los mismos
derechos.

Eficacia:
Capacidad de
alcanzar el efecto
esperado o que se
desea tras la
realizacién de una

¢ Has sentido que tienes menos oportunidades laborales debido a su
género?

¢ Cuenta con los mismos materiales y equipamiento que necesita
para realizar su trabajo que sus comparieros?

¢ Cree que la empresa prefiere a los hombres para puestos de carga
pesada?

Los hombres trabajan mejor que las mujeres en area de produccion.
¢ Cumple con el plan de trabajo establecido por la empresa?

Usted considera que la empresa da un trato justo a los

apropiados accion. .
para los Justicia: realizar la colaboradores hombres y mujeres en la empresa.
hombres y las cosa de manera ¢ Cree que es justo el trato entre hombres y mujeres en su area de
mujeres. razonable, o
equitativa o trabajo*
adecuada por el Siente que, en su lugar de trabajo, hay justicia para todos por igual.
derecho.
. . Evangelista: . .
Diversidad de Personas gue La creencia que profesa le ha traido problemas dentro de su lugar de
Religion: El | q |
. roclaman e trabajo_
conjunto de P :
creéncias de evangelio de i i ioi
Sormas y ble Jesucristo. Siente que la empresa respeta su creencia religiosa.
comportamient - Le incomodaria trabajar con otra persona de creencia distinta a la
0 que son Mormoén: Son los suya.

propias de un
determinado
grupo humano
y con las que el
hombre
reconoce una
relacion con la

gue creen en la
palabra de Dios y
no en la virgen.

Catolico: Creen en
Cristo y reconocen

La creencia que usted profesa interrumpe en sus funciones que
realiza.
¢Ha tenido problemas por su creencia religiosa?

Siente incomodidad trabajar con personas de diferente creencia que

divinidad (un la suya.

dios o varios al papa como su N . o

dioses) lider religioso ¢Ayuda a sus compafieros sin importar su preferencia religiosa?
Heterosexual:

Diversidad de
orientacion
sexual: Las
caracteristicas
bioldgicas y
fisiologicas que
definen a

Personas que
sienten atraccion
por personas de
sexo distinto a la
suya.

La empresa da oportunidades de desarrollo para todos por igual.

En la empresa, los hombres y mujeres tienen la misma oportunidad
de ascenso y capacitacion.

Usted siente que en la empresa se tratan con respeto a las personas

con diferente preferencia sexual.
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varones,
mujeres y a las
personas con
diferentes
preferencias.

Homosexual:
Personas que
sienten atraccion
por personas de un
mismo sexo.

Bisexual: Personas
gue sienten
atraccion por
personas de su
mismo Sexo o
distinto al suyo,

La empresa fomenta un trato digno y decente para todos por igual.
Trata a las personas de preferencia sexual diferente con respeto.
Respeta a las personas sin importar su preferencia sexual

Si su jefe fuese de preferencia sexual diferente a la de usted lo
respetaria.

Trabajaria en equipo de trabajo con personas de preferencias

sexuales distintas.
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Tabla 26: Operacionalizacion de la Variable 2

Variable: Clima Organizacional

Definicion conceptual:
El clima organizacional hace referencia al ambiente existente entre los miembros de la organizacion y esta altamente
relacionado con la motivacion de los colaboradores e indica de manera especifica las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional, las cuales deben ser favorables en la proporcién de la satisfaccién de las necesidades
personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades.

Instrumento: Cuestionario

Dimensiones

Indicadores

items del instrumento

Comunicacion:
Proceso mediante
el cual un
individuo o un
miembro de la
organizacion se
pone en contacto
con otro individuo
u otra parte de la
estructura.

Ascendentes:

Mide la comunicacion que se
realiza desde los
colaboradores hacia arriba
cargos superiores (jefes,
gerentes, etc.)

Descendentes:

Mide la comunicacion que se
realiza desde cargo superiores
hacia los colaboradores (con o
sin cargos).

Pares:

Mide la comunicacion que se
establece entre personas del
mismo cargo, rango, funcion,
edad, etc.

Su jefe toma en cuenta sus opiniones.

Recibe de forma oportuna la informacion que requiere
para su trabajo.

Existe buena comunicacién con sus compafieros de
trabajo.

La comunicacion que le da la empresa logra que me
sienta integrado y se comprometa con los objetivos de la
empresa.

¢ Su jefe le brinda apoyo para superar algun obstaculo que
se le presente?

Existe una comunicacion clara y precisa en su grupo de
trabajo.

Existe buena comunicacion entre los colaboradores.
Considera que la comunicacion es la adecuada entre los

miembros de la empresa.

Satisfaccién: El
grado de
conformidad del
empleado
respecto a su
entorno y
condiciones de
trabajo.

Reconocimiento:

Mide reconocimiento laboral
que produce una satisfaccion
personal que hace que el
trabajador sea mas feliz
desarrollando su trabajo.

Motivacion:

Mide el requisito fundamental
para que la empresa funciones
y tenga empleados
comprometidos.

Desarrollo:

Mide la planeacion de una
linea de carrera que
comprende los aspectos para
que una persona pueda
enriquecerse 0 mejorar para
lograr objetivos dentro de la
organizacion y personales.

Los reconocimientos se otorgan de manera equitativa o
por igual.

Mi jefe valora mis esfuerzos y aportaciones en mi trabajo.
Los reconocimientos se otorgan en base al desempefio.
Se encuentra motivado al realizar su trabajo.

Considero que las condiciones laborales son las
adecuadas.

La empresa le ofrece programas de capacitacion para
desarrollar mejor sus funciones.

¢,Puede opinar sobre su trabajo para mejoras o para
crecer?

La empresa le proporciona oportunidades de desarrollo
dentro de la empresa.

La empresa se preocupa por mi progreso.
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Relaciones

interpersonales:

Es la interaccion
reciproca entre 2
0 Mas personas
gue ocupan un
mismo lugar de
trabajo, ya que
conviven
cotidianamente.

Autoestima:

Mide la consideracién que uno
tiene de si mismo y de los
demas que pueden influir para
realizar las funciones.

Respeto:

Mide el trato que existe entre
de una persona o grupo de
personas por alguna cualidad,
situacion o circunstancia que
las determina, lo que
equivalente a tener
veneracion, aprecio y
reconocimiento por una
persona o cosa.

Cooperacién:

Mide la accion o el esfuerzo
en conjunto de una persona o
Mas personas para conseguir
un determinado resultado

Los miembros del equipo de trabajo tienen en cuenta mis
opiniones.

Soy aceptado por mi equipo de trabajo.

Mi equipo de trabajo no me hace sentir incomodo.

Mi equipo de trabajo valora mis aportes.

Los colaboradores se expresan de manera adecuada
entre ellos.

Los jefes promueven el trabajo en equipo.

Usted apoya sus compafieros.

Usted asume el liderazgo cuando se presenta algin
problema.

La empresa promueve la comunicacion entre los

colaboradores.
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOPILACION DE DATOS

Nombre del Instrumento:

Cuestionario

Autor(es) del Instrumento:

Shony Samantha Bustamante Lamas
Pamela Del Rosario Llerena Bolivar

Definicién Conceptual:

La encuesta: con esta técnica de recolecciéon de datos da lugar a establecer contacto con
las unidades de observacion por medio del cuestionario previamente establecido y la
modalidad de encuesta que se realizara sera la encuesta personal

Poblacién:

Practicantes de la empresa Unacem

Variable

Dimension

Escalas

Indicador Preguntas

Nunca
Raras
Veces

w | Aveces
& |A menudo
vl | Siempre

[EEY
N

Diversidad

Diversidad de
Género

¢Has sentido que tienes menos
oportunidades laborales debido a su
género?

Igualdad ¢,Cuenta con los mismos materiales y
equipamiento que necesita para
realizar su trabajo que sus
comparieros?

¢ Cree que la empresa prefiere a los
hombres para puestos de carga
pesada?

Eficacia Los hombres trabajan mejor que las
mujeres en area de produccion.

¢ Cumple con el plan de trabajo
establecido por la empresa?

Usted considera que la empresa da un
trato justo a los colaboradores hombres
y mujeres en la empresa.

o ¢Cree que es justo el trato entre
Justicia hombres y mujeres en su area de
trabajo?

Siente que, en su lugar de trabajo, hay
justicia para todos por igual.

Diversidad de
Religion

La creencia que profesa le ha traido
problemas dentro de su lugar de
trabajo.

Evangelista Siente que la empresa respeta su
creencia religiosa.

Le incomodaria trabajar con otra
persona de creencia distinta a la suya.

La creencia que usted profesa
interrumpe en sus funciones que
Mormén realiza.

¢Ha tenido problemas por su creencia
religiosa?

Siente incomodidad trabajar con
personas de diferente creencia que la
Catdlico suya.

¢Ayuda a sus compafieros sin importar
su preferencia religiosa?

Diversidad de
Orientacion
sexual

La empresa da oportunidades de
desarrollo para todos por igual.

Heterosexual En la empresa, los hombres y mujeres
tienen la misma oportunidad de
ascenso y capacitacion.
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Usted siente que en la empresa se
tratan con respeto a las personas con
diferente preferencia sexual.

Homosexual

La empresa fomenta un trato digno y
decente para todos por igual.

Trata a las personas de preferencia
sexual diferente con respeto.

Respeta a las personas sin importar su
preferencia sexual.

Bisexual

Si su jefe fuese de preferencia sexual
diferente a la de usted lo respetaria.

Trabajaria en equipo de trabajo con
personas de preferencias sexuales
distintas.

Clima
organizacional

Comunicacién

Ascendentes

Su jefe toma en cuenta sus opiniones.

Recibe de forma oportuna la
informacién que requiere para su
trabajo.

Existe buena comunicacién con sus
compafieros de trabajo.

Descendentes

¢ Su jefe le brinda apoyo para superar
algun obstaculo que se le presente?

La comunicacion que le da la empresa
logra que me sienta integrado y se
comprometa con los objetivos de la
empresa.

Pares

Existe una comunicacion clara y
precisa en su grupo de trabajo.

Existe buena comunicacion entre los
colaboradores.

Considera que la comunicacion es la
adecuada entre los miembros de la
empresa.

Satisfaccion

Reconocimiento

Los reconocimientos se otorgan de
manera equitativa o por igual.

Mi jefe valora mis esfuerzos y
aportaciones en mi trabajo.

Los reconocimientos se otorgan en
base al desemperio.

Motivaciéon

Se encuentra motivado al realizar su
trabajo.

Considero que las condiciones
laborales son las adecuadas.

Desarrollo

La empresa le ofrece programas de
capacitacion para desarrollar mejor sus
funciones.

¢ Puede opinar sobre su trabajo para
mejoras o para crecer?

La empresa le proporciona
oportunidades de desarrollo dentro de
la empresa.

La empresa se preocupa por mi
progreso

Relaciones
Interpersonales

Autonomia

Los miembros del equipo de trabajo
tienen en cuenta mis opiniones.

Soy aceptado por mi equipo de trabajo.

Respeto

Mi equipo de trabajo no me hace sentir
incomodo.

Mi equipo de trabajo valora mis
aportes.
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Los colaboradores se expresan de
manera adecuada entre ellos.

Cooperacién

Los jefes promueven el trabajo en
equipo.

Usted apoya sus comparieros.

Usted asume el liderazgo cuando se
presenta algun problema.

La empresa promueve la comunicacion
entre los colaboradores.
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