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Resumen

Objetivo: El estudio tuvo como objetivo realizar un analisis comparativo para establecer las diferencias
y las similitudes que se presentan en las valoraciones de la diversidad en estudiantes universitarios.
Método: Se realizo un estudio cuantitativo de corte transversal en el que participaron 693 estudiantes
de dos universidades publicas de Colombia y México a cuyas percepciones medias se les realizd una
prueba de diferencias. El instrumento utilizado recopilé informacion de las siguientes variables:
inclusion, ideacion, comprension, tratamiento, ajuste, poder, cohesion y valores. Los datos se
procesaron a través del software JASP 0.15. Resultados: Las principales diferencias entre las y los
estudiantes mexicanos y colombianos se hallaron en las variables inclusion y poder; mientras que la
percepcion sobre los valores fue similar en los dos paises. Discusion y Conclusiones: Las y los estudiantes
mexicanos perciben que los niveles de inclusion y participacion equitativa son menores, en comparacion
con las y los estudiantes colombianos. En cuanto al poder, las y los estudiantes mexicanos perciben la
existencia de estructuras jerarquicas que se deben aceptar, en comparacion con la percepcion de
estructuras mas planas en el escenario colombiano.
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Diversidad organizacional universitaria. Investigacion aplicada a estudiantes de Colombia y México

Abstract

Objective: The objective of the study was to carry out a comparative analysis to establish the
differences and similarities in the valuations of diversity among university students. Method: A
cross-sectional quantitative study was carried out with the participation of 693 students from two
public universities in Colombia and Mexico whose mean perceptions were tested for differences.
The instrument used collected information on the following variables: inclusion, ideation,
understanding, treatment, adjustment, power, cohesion, and values. The data were processed
using JASP 0.15 software. Results: The main differences between Mexican and Colombian students
were found in the variables inclusion and power, while the perception of values was similar in the
two countries. Discussion and Conclusions: Mexican students perceive that the levels of inclusion
and equal participation are lower, compared to Colombian students. Regarding power, Mexican
students perceive the existence of hierarchical structures that must be accepted, compared to the
perception of flatter structures in the Colombian scenario.

Keywords: Organizational diversity, college students, university.

Introduccion

La diversidad organizacional es tema de interés tanto en el contexto académico como
en el empresarial. Es considerada una estrategia que permite mejorar la competitividad,
mediante la creacién de un entorno organizacional inclusivo que respeta y valora las
diferencias de las personas, aceptandolas tal como son (Kim, Lee y Young, 2015). Esta
premisa no es ajena al ambito de las Instituciones de Educacion Superior (IES), puesto que
una correcta gestion de la diversidad favorece la creatividad y la innovacion, debido a que
se aprovechan las diferencias de los individuos relacionadas con la forma de pensar y de
interactuar, lo que conlleva a la busqueda de soluciones conjuntas frente a las
problematicas y retos de la institucion (Acevedo, 2016).

Por consiguiente, la diversidad organizacional en las IES es un tema prioritario que se
debe concretar y visibilizar, para cumplir con la funcion social que persiguen las
instituciones en la construccion de procesos educativos basados en la inclusion con
responsabilidad social. En el contexto latinoamericano, se han realizado estudios que
exhiben la preocupacion de las IES por situar en el centro de su quehacer académico el
tema de inclusion e igualdad, con la finalidad de garantizar el acceso a la educacion
superior para grupos vulnerables. En este sentido, Cortés (2015) menciona que 48
universidades pertenecientes a por lo menos 12 paises latinoamericanos, han establecido
programas para el trato digno y adecuado de estudiantes o personal que padece alguna
discapacidad.

Concretamente, en México de un total de 53 universidad publicas revisadas, se encontré
que 12 de ellas ofrecen politicas y programas de inclusion dentro de las distintas
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facultades (Cruz y Casillas, 2017). A pesar de este avance significativo, también se
observan manifestaciones de segregacion en la educacion superior con grupos vulnerables.
De acuerdo con la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) solo un
3% del total de la poblacion indigena mexicana tiene acceso a la educacion superior
(CEPAL, 2018), lo que refleja las brechas educacionales en este pais.

En cuanto al escenario colombiano, el cambio social resultado de las migraciones y los
desplazamientos, ha desencadenado en la presencia de grupos diversos que ingresan a las
universidades. Arizabaleta (2016) refiere que en cinco afnos la participacion de la
poblacion diversa de las IES se incremento6 en un 908%, lo que representa una alta inclusion
de alumnos pertenecientes a grupos poblacionales diversos. Otro estudio realizado por
Gnecco (2016) sobre la experiencia de las mujeres indigenas en la universidad, refiere que
el profesorado mantiene un compromiso constante que valora la diversidad; no obstante,
también hay sefales claras de disciminacion como el racismo y la degradacion por la
cultura y los saberes autéctonos de esta poblacion.

La situacion descrita, pone de manifiesto el papel prominente de la diversidad,
principalmente en los grupos que acceden a la educacion superior tanto en Colombia como
en México. Se trata de dos paises caracterizados por ser pluriétnicos y multiculturales,
que ademas se identifican con problematicas similares asociadas a conflictos sociales que
afectan a grupos diversos y en algunos casos vulnerables. Por tanto, es de considerable
interés indagar sobre la vivencia de los jovenes en su transitar por la educacion superior,
asi como “conocer quiénes son, qué expectativas tienen, y de qué modo interactian con
otros jovenes y adultos en los espacios universitarios” (Ossola, 2018, p. 57).

Sin duda, la literatura relata los avances investigativos sobre la diversidad en la
educacion superior, pero aun quedan brechas por abordar, principalmente en aspectos
vinculados a la manera como los alumnos perciben la heterogeneidad del estudiantado y
como el entorno universitario responde a esta diversidad. Por tanto, este trabajo se ha
planteado como objetivo realizar un analisis comparativo para establecer las similitudes
y las diferencias que se presentan en las valoraciones de la diversidad en estudiantes
universitarios. Para dar respuesta, se ha realizado un estudio cuantitativo que abarca las
opiniones de 693 estudiantes de dos universidades pUblicas ubicadas en Colombia y en
México. Este estudio pretende contribuir al logro de una gestion eficaz de la diversidad
organizacional, mediante la identificacion de variables clave que requieran una mejora e
implementacion de ajustes razonables que permitan el acceso y permanencia a la
educacion superior en igualdad de circunstancias.

La diversidad organizacional en las instituciones de educacién superior

La globalizacion ha generado una serie de cambios donde la sociedad se ha tenido que
adaptar rapidamente, tales como los nuevos avances tecnoldgicos, el cambio climatico,
los movimientos migratorios y los cambios demograficos, entre otros. Dentro de estos
cambios, surge la deconstruccion de limites y barreras sociales que aquejan a los menos
favorecidos, al tiempo que se reconocen las diferencias y se aceptan las caracteristicas
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Unicas que poseen grupos sociales que en su mayoria son discriminados y rechazados
(Guédez, 2005; Benavides et al., 2019).

De esta manera, queda en evidencia la importancia de gestionar la inclusién y la
diversidad organizacional en las IES, toda vez que permite el desarrollo de equipos de
trabajo integrados de manera diversa bajo un modelo de gestion flexible y en un ambiente
de confianza y aceptacion de las diferencias de los demas. Dado que no existe un consenso
para definir la diversidad organizacional, varios autores respaldan la nocion de que este
concepto otorga un lugar especial al ser humano y a las diferencias que este trae consigo,
tanto a nivel individual como grupal. Asi, esta investigacion asume la diversidad
organizacional como: “La medida en que una empresa valora y tolera las diferencias,
reconoce, evalla y recompensa los diferentes puntos de vista de las personas, lo que, a
su vez, contribuye a un rico acervo cognitivo de ideas, experiencia y conocimiento” (Wang
y Rafiq, 2009, p. 92).

Visto asi, la diversidad es un recurso que representa multiples beneficios para las
universidades como: 1) favorece los procesos de adaptacion a las dinamicas de los
entornos sociodemograficos; 2) estimula en los alumnos el crecimiento y desarrollo de los
dominios cognitivo, afectivo e interpersonal; 3) a mayor diversidad menores prejuicios; 4)
desarrollo de un alto sentido de pertenencia; 5) altos niveles de satisfaccion durante el
paso por la universidad (Cukier et al., 2021). No obstante, a pesar de la creciente
diversidad en los cuerpos estudiantiles y al compromiso asumido por las IES en materia de
diversidad e inclusion, existe una brecha entre la teoria y la practica en materia de
implementacion y seguimiento a la puesta en marcha de este modelo de gestion.

Al respecto, una investigacion realizada en Ecuador advierte sobre la existencia de
grupos que son altamente rechazados y discriminados por cuestiones economicas,
comportamentales, de salud o meramente sociales (Bravo y Santos, 2019), y aunque las
IES se han encargado de promover un ambiente colaborativo y de empatia entre los
estudiantes, las percepciones de quienes sufren estas desigualdades son las que realmente
cuentan para afirmar si las instituciones trabajan en pro de la diversidad organizacional.
En este contexto, la responsabilidad de la IES y de los gobiernos recae en gestionar la
permanencia de estos grupos dentro de las diferentes instituciones del pais (Toscano et
al., 2017).

En el marco de estos grupos de atencion se encuentran las y los estudiantes con
discapacidad, donde algunos de ellos ni siquiera ven el ingreso a la universidad como una
posibilidad en sus proyectos de vida, debido a las limitantes en la infraestructura de las
edificaciones y a la escases de mobiliario flexible adaptado a sus condiciones fisicas
especiales (Mejia, 2019). No obstante, también se observa que un grupo de instituciones
en Latinoamérica se ha concentrado en preparar a las y los estudiantes y al profesorado a
través de estrategias que puedan contemplar sus limitantes y condiciones desde su
admision inicial hasta finalizar sus estudios; a su vez ha proliferado el aumento de
docentes capacitados y comprometidos con la inclusion y la gestion de la diversidad
(Salinas et al., 2013). Por ejemplo, en algunas universidades chilenas se han desarrollado
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programas para fomentar la inclusion de estudiantes con discapacidad visual, sensorial y
motriz en todos los ambitos del quehacer académico y de la vida estudiantil (Salinas et
al., 2013). En México, se realizan esfuerzos para vincular a esta poblacion en actividades
y torneos deportivos, con el fin de apoyar la integracion de las y los estudiantes que poseen
alguna de las formas de diversidad funcional, a las actividades de bienestar universitario
(Cruz, Contreras y Pérez, 2019). Asimismo, en Colombia existen propuestas encaminadas
a la inclusion de este grupo poblacional en los érganos decisores de las universidades
(Martin, Sarmiento y Coy, 2013).

Por otra parte, los grupos indigenas también han sido discriminados y el acceso a la
educacion es una asignatura pendiente. El sistema racial, por ejemplo, afecta a los grupos
étnicos sobre todo por el abuso de poder que ejerce un grupo sobre otro, donde se realizan
practicas discriminatorias y prejuicios étnicos que enfatizan la superioridad del blanco,
sobre los otros grupos étnicos (Molina et al., 2015; Guerra y Meza, 2016). Ademas, los
indigenas sufren rezagos al momento de incorporarse a su vida universitaria. Por ejemplo,
dentro de México estos estudiantes suelen no tener acceso a las IES por limitantes en
cuanto al idioma, la ubicacién geografica y/o situacion econémica (Comision Economica
para América Latina y el Caribe, 2013). Para el gobierno mexicano esto ha representado
una problematica enorme, por eso ha contribuido a la formacion de organismos que abren
paso al respeto y a la inclusion de las comunidades nativas como el Programa Nacional
para el Desarrollo de los Pueblos indigenas. Ademas, diversas IES mexicanas promueven el
acceso a becas, talleres de recreacion, conferencias y seminarios para la sensibilizacion e
importancia de los grupos indigenas (Badillo, Casillas y Ortiz, 2010; Canul et al., 2008). En
el contexto colombiano se han fomentado politicas pUblicas dentro de las universidades
para garantizar el facil acceso de pueblos indigenas y afrodescendientes, ademas de
programas de tutorias, platicas, talleres y conferencias entre los universitarios para
garantizar su permanencia (Munoz, 2015).

Otro de los grupos minoritarios que atiende la diversidad, son los relacionados con el
género y la orientacion sexual, es decir la implicacion tanto de hombres como de mujeres
y los colectivos LGBTIQ+ (lesbiana, gay, bisexual, transgénero, transexual, travesti,
intersexual y queer) que se encuentran dentro del contexto universitario y organizacional,
pues, aunque en las Ultimas décadas se haya avanzado en materia de género, no deja de
ser un tema aislado, pero vigente (Alcivar y Cedeno, 2018; Buquet, 2011) y en la mayoria
de casos la perspectiva se aborda exclusivamente desde el género femenino. Al respecto,
Ortega (2019) refiere que el analisis de género en México también debe considerar a los
hombres, para que se alcance la igualdad real en las IES, es decir, debe concebirlos bajo
una perspectiva de equidad lo que facilita la modificacion de estereotipos asociados a
roles, sexo, lenguaje y poder, entre hombres y mujeres. Por su parte, el estudio de
Fuentes (2016) hace un llamado al respeto por la equidad de género, puesto que en
Colombia las mujeres presentan mayores desventajas en el contexto universitario y tienen
mas obstaculos y menos oportunidades que los hombres para alcanzar los objetivos propios
del mundo académico. Otro enfoque notable, es la percepcion errénea que se tiene sobre
las personas con orientaciones sexuales relativas al grupo LGBTIQ+. De acuerdo con
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Liscano y Jurado de los Santos (2016), en Colombia se ha identificado que algunos
estudiantes presentan manifestaciones homofobicas en el contexto universitario, que se
reflejan a través de gestos y expresiones para degradar a las personas pertenecientes a
este colectivo, pero también existe otra corriente de jovenes dispuestos a reconocer las
diferencias y a explorar el tema mediante una actitud receptiva.

En cuanto a la diversidad religiosa, Cavazos et al., (2011) concluyen que el reto para
los directivos de las IES es propiciar espacios en los que se reconozca la diversidad de los
miembros en cuanto a creencias, religiosidad, valores y conductas. Maxime cuando son los
mismos estudiantes quienes ven en la pluralidad religiosa un ambiente para establecer un
dialogo cordial con personas de otros credos, lo que refleja en ellos un respeto por la
diversidad de doctrinas (Observatorio de la diversidad religiosa y de las culturas en
América Latina y el Caribe, 2020).

Avanzar en la gestion de la diversidad de los estudiantes en la educacion superior

A partir de la revision anterior, en el contexto de la gestion de la diversidad y con la
finalidad de eliminar cualquier tipo de discriminacién, las organizaciones empiezan a
generar espacios para la convivencia sin importar género, origen étnico, ideologia politica
y las demas caracteristicas y elementos distintivos de los seres humanos. Esto se debe a
que la convivencia enriquece la toma de decisiones y la posicion competitiva de las
instituciones. Las relaciones que se generan a partir de la interaccion del uno con el otro
son un puente fundamental para facilitar la comprension de la diversidad en cualquier
contexto.

Sin duda, la diversidad organizacional favorece una educacion de calidad como un
derecho fundamental al cual todos deben acceder, incluye activamente a todo el
estudiantado y brinda las mismas oportunidades (Simon et al., 2019; Martin et al., 2013).
Ademas, el verdadero trabajo incorpora la creacion de ambientes armoniosos libres de
discriminacion, pues la universidad es un factor determinante para derribar barreras,
prejuicios y estereotipos. A su vez, la igualdad es determinante para que la educacion sea
considerada de calidad. Por tanto, desde los programas educativos se debe atender la
diversidad y la igualdad para fomentar el respeto por la diferencia en el ambito escolar,
familiar y social, es decir crear entre los colaboradores y estudiantes una cultura de
respeto, dentro y fuera la institucion (Bayot, Del Rincon y Hernandez, 2002).

Ademas de aprovechar y gestionar la diversidad como elemento formativo, no solo para
cumplir con una cantidad de alumnos matriculados por alcanzar una meta, sino obtener
ventajas competitivas con la inclusion y formacién del alumnado, pues se ha demostrado
que el intercambio estudiantil genera gran riqueza cultural, capacidad de adaptacion y
mayor cohesion al trabajar en equipo en contextos internacionales (Otero, Giraldo vy
Sanchez, 2018). Finalmente, ser lo suficientemente flexible en cuanto a las posibilidades
de cada individuo, pues no todos tienen las mismas ventajas y posibilidades que los demas.
La flexibilidad debe estar presente en cada rincon que se desempeiien los universitarios,
directivos y administrativos.
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Por otra parte, las empresas o instituciones educativas deben valorar la diversidad
organizacional para identificar los problemas desde todos los angulos posibles, tomar las
mejores decisiones en cuanto a inversion o mantenimiento e incluir a los menos
favorecidos (Galvan y Silva, 2021; Medina, Coronilla y Bustos, 2015; Mendoza, 2013;
Blanco, 2006). Lo anterior, expone la urgente necesidad de visibilizar esta problematica
y atenderla, con ello, se podran establecer protocolos encaminados a la gestion de la
diversidad organizacional.

En este sentido, para que la diversidad sea gestionada de manera adecuada dentro de
la IES, Larkey (1996) propone una escala de medicion, la cual esta integrada por dos
dimensiones denominadas valoracion de la diversidad y percepcion de la interaccion, cada
una con sus respectivas variables. Esto con la finalidad de conocer el nivel de interaccion
de los grupos vulnerables con la comunidad estudiantil.

Para la valoracion de la diversidad se encuentran variables como la inclusion, ideacion,
comprension, tratamiento y ajuste. La inclusion es el acto de vincular a todo el personal
a la red de informacion, contactos y oportunidades, es decir, no dejar fuera a nadie. Por
otra parte, la ideacion consiste en la formulacion de ideas que favorecen la creatividad y
la resolucion de conflictos. Asimismo, la comprension busca acoger las diferentes
opiniones entre los participantes. El tratamiento se relaciona con la manera de convivir y
gestionar a los grupos diversos. Por ultimo, el ajuste consiste en la capacidad de
adaptacion del individuo en cuanto a la manera de relacionarse segun las condiciones de
diversidad del grupo (Larkey, 1996).

De igual modo, el poder, la cohesion y los valores forman parte de la dimension
denominada percepcioén de la interaccion. Al respecto, el poder esta representado en el
dominio que un integrante tiene sobre los demas miembros de un colectivo, la cohesion
se concibe como la manera de llegar a un acuerdo en el que exista armonia y todos se
sientan parte del grupo. En cuanto a los valores, son los encargados de rescatar la
importancia de la colaboracién en masa y la participacion colectiva en la ejecucion de
decisiones (Larkey, 1996).

Estas dimensiones permiten hacer una aproximacion al conocimiento de las
percepciones de los jovenes durante su permanencia en la universidad, lo que a su vez se
convierte en una posibilidad para realizar cambios en cuanto a la manera como se
acompana a los estudiantes en los diferentes procesos de inclusion e integracion.

A partir de la anterior fundamentacion, se propone la diversidad organizacional
percibida desde el colectivo estudiantil como un constructo bidimensional cuyos
diferentes puntos de vista se encuentran reflejados en la valoracion de la diversidad y la
percepcion de la interaccién.
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Método

El presente trabajo de metodologia cuantitativa y corte transversal utilizé una encuesta
autoadministrada con el fin de acceder a los datos de percepcién de la poblacion
estudiantil correspondiente a dos universidades publicas, a saber: Universidad de los
Llanos (Colombia) y Universidad Veracruzana (México). Para su aplicacion se desarrollé un
cuestionario en linea y el enlace para su diligenciamiento fue enviado al 100% de los
correos institucionales de las y los estudiantes de las facultades asociadas a las ciencias
econdémicas y empresariales de las dos universidades. Una vez recopilados los datos,
mediante el software JASP 0.15 se realizd6 una prueba de homocedasticidad para el
constructo diversidad organizacional seguida de la prueba t, con el fin de verificar la
existencia de igualdades o diferencias entre los colectivos de estudiantes colombianos y
mexicanos, frente a las dimensiones y variables utilizadas para la medicién de la
diversidad.

Muestra

La muestra de estudio fue constituida por 693 encuestados, quienes diligenciaron la
encuesta en linea masificada mediante los correos institucionales, de ellos el 65%
correspondido a respuestas obtenidas en México y el 35% a respuestas obtenidas en
Colombia. De ellos el 41% son hombres y el 59% mujeres. Para asegurar que las y los
estudiantes tuvieran la informacion necesaria, y pudieran hacer evidente la percepcion
de diversidad al interior de su respectiva universidad, se omitié encuestar a estudiantes
de primer semestre. Asi, la distribucion porcentual se dio por niveles de avance en el
programa estudiado. En el nivel basico se agruparon estudiantes de segundo a cuarto
semestre que representan el 21% de la muestra; en el nivel intermedio estudiantes de
quinto a séptimo semestre que son el 67% de los encuestados; y finalmente el nivel
avanzado de octavo semestre en adelante que alcanza el 12%. En todos los casos se
atendieron los protocolos bioéticos para la proteccion de los derechos y la seguridad de
los encuestados.

Disefio de la investigacion

Para la recopilacion de las percepciones de los miembros de la comunidad académica
se disefo un cuestionario a partir de los items utilizados en el trabajo de Larkey (1996).
Estos items se tradujeron y adaptaron con el fin de favorecer su comprension en el
estudiantado de los dos paises. Tanto en la prueba piloto como en la muestra total se
garantizd el cumplimiento de los postulados tedricos tanto para los indicadores de
fiabilidad, como los de validez.
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Resultados

Esta investigacion refleja las formas en que los estudiantes de la Universidad de los
Llanos (Colombia) y la Universidad Veracruzana (México) perciben la diversidad
organizacional en el entorno universitario, a partir de un analisis comparativo. Por ello,
en la tabla 1 se muestran los resultados de la prueba de homocedasticidad mediante el
analisis de la prueba de Levene cuyos datos permiten afirmar que con un nivel de
significancia del 5% las varianzas son homogéneas.

Tabla 1.
Prueba de homocedasticidad

Estadistico de a1 o2 Sig.

Diversidad Levene (F)
organizacional Basada en la media 3,097 1 671 0,079
Basada en la mediana 3,157 1 671 0,076

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Una vez confirmada la homogeneidad de las varianzas se presentan los resultados de la
prueba t para diferencia de medias, dando de esta forma cumplimiento al objetivo
propuesto, como se observa en la tabla 2.

Tabla 2.

Prueba de diferencia de medias segmentada por pais de origen

Puntuacié di Total Muestra Subtotal México Subtotal

untuacion -~~~ media Valor  N=693 N=453 Colombia N=240

(Variables, dimensiones y Valor t

constructo) P Desv. Desv.

Media  Desv. Est Media  Est Media Est

(V) Inclusion 68,739** 0,000 2,632 0,993 3,155 0,921 2,378 0,926
(V) Ideacion 79,701* 0,000 2,787 0,907 3,043 0,851 2,663 0,909
(V) Comprension 70,325 0,000 2,742 1,012 2,883 0,89 2,674 1,058
(V) Tratamiento 72,507** 0,000 2,716 0,972 2,981 0,837 2,588 1,007
(V) Ajuste 114,992** 0,000 3,683 0,831 3,503 0,752 3,822 0,865
(D) Valoracion de la 0,000

Diversidad 100,187** 2,872 0,744 3,108 0,670 2,757 0,751
(V) Poder 82,548** 0,000 2,815 0,885 3,082 0,767 2,686 0,909
(V) Cohesion 113,548* 0,000 3,882 0,887 3,656 0,806 3,992 0,904
(V) Valores 149,287** 0,000 4,364 0,758 4,088 0,828 4,497 0,684
(D) Percepcion de la 0,000

Interaccion 184,82** 3,687 0,518 3,609 0,558 3,725 0,493
(©) Diversidad 0,000

organizacional 144,46 3,134 0,563 3,269 0,521 3,068 0,571

Nota: V= Variable; D= Dimension; C=Constructo
Fuente: Elaboracién propia (2022)
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Los resultados anteriores exhiben diferencias en las valoraciones del constructo
diversidad organizacional (t=144,46 p<0,001) en el entorno universitario para los dos
grupos de estudiantes analizados. Ademas, tanto las variables estudiadas como las
dimensiones que reflejan el constructo, presentan diferencias de medias estadisticamente
significativas con valores t que oscilan entre 68,739 y 184,820. Estas diferencias en la
valoracion media se detallan en la figura 1.

Figura 1.
Resumen de puntuaciones medias comparadas (Colombia / México)

Inclusion
5,00

Valores Ideacion

Cohesion

Comprensién

Tratamiento

emgmm \[|éXicCO =memmColombia

Ajuste

Fuente: Elaboracion propia (2022)

La grafica anterior presenta los datos descriptivos para las 8 variables analizadas. De
esto se desprende, que en México cinco de las variables son calificadas con un promedio
superior a la valoracion realizada en Colombia, siendo estas: la inclusion, el poder, la
ideacion, el tratamiento y la comprension. Por otra parte, en Colombia las tres variables
restantes obtienen puntajes mas altos en relacion con México, es decir: los valores, la
cohesion y el ajuste.

En Colombia los valores obtuvieron la calificacion mas alta (4,497), mientras que la
variable que obtuvo la calificacion mas baja fue la inclusion (2,378). De otro lado, la
calificacion mas alta otorgada en México fue para los valores (4,088), mientras que la mas
baja fue asignada a la comprensioén (2,883).
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Discusiones y conclusiones

Una vez identificadas las diferencias y similitudes en las valoraciones del constructo
diversidad organizacional, las dos dimensiones (valoracion de la diversidad y percepcion
de interaccion), y las 8 variables analizadas entre los grupos de estudiantes de las dos
universidades, surgen varios aspectos significativos para este estudio. El primero de ellos,
es que en México la inclusion obtuvo una calificacion superior (3,155) sobre Colombia
(2,378), este diferencial se debe a que los estudiantes de la Universidad Veracruzana
perciben que aln queda un camino por recorrer en cuanto al manejo de informacion,
contactos y oportunidades para la comunidad estudiantil. Vale la pena mencionar que
entre mas se aproxime la calificacion a 5, mas cercana es la percepcion de exclusion en
el ambiente universitario.

Segun Pettigrew y Martin (1989) la exclusion en una organizacion se evidencia cuando
los miembros de ciertos grupos marginan a otros grupos, restringiendo su ingreso a algunos
ambitos dentro de la misma institucion. Este hallazgo esta alineado con Bernstein et al.
(2020) en cuanto a que existen practicas que limitan el nivel de inclusidn y la participacion
equitativa de todos los grupos de trabajo en una organizacion, debido a que la interaccion
en la mayoria de los casos es superficial y principalmente intragrupo en lugar de
intergrupal y, por ende, no inclusiva. Esta investigacion también confirma el postulado de
Barak et al. (2016), con respecto a que no todas las personas se sienten parte de los
procesos organizacionales, como el acceso a la informacion y los recursos, por tanto,
disminuye su capacidad de influir en los procesos de toma de decisiones.

Otra diferencia se manifiesta a través de los resultados de la variable poder, en la que
se analiza la percepcion de la posicion dominante de algunos de los miembros del grupo y
el grado de conflicto intragrupo. En este caso, México obtuvo una calificacion de 3,082 y
Colombia 2,686; como se observa, en los dos grupos las puntuaciones se aproximan al nivel
medio de puntuacion. Este resultado se adhiere al enfoque de Mammadova y Aliyev (2021),
quienes argumentan que en todos los grupos hay desigualdades y esto significa que las
personas aceptan un orden jerarquico en el que todos tienen un lugar, lo que hace que el
poder sea visto como un simple hecho de la vida (Hofstede, 2021). Las diferencias en las
calificaciones permiten inferir que en las y los estudiantes mexicanos existe mayor
propension a seguir las ordenes o una regla impartida por un superior (Masry-Herzallah y
Da'as, 2021; Hofstede, 2021), es decir, perciben que existen mayores jerarquias en
comparacion con las y los estudiantes colombianos.

Por dltimo, esta investigacion también refleja similitudes en las valoraciones del
colectivo de estudiantes de las dos universidades. En la dimension percepcion de la
interaccion, aunque con puntuaciones diferentes, la variable valores obtuvo la calificacion
mas alta en el estudiantado de los dos paises. Segun Larkey (1996) los valores destacan la
importancia del fortalecimiento de la amistad con los companeros para promover el
trabajo colaborativo y participativo en beneficio de la organizacion. Dado que tanto los
jovenes colombianos como los mexicanos pertenecen a culturas colectivistas, en ellos es
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usual que prime el “nosotros” a cambio del “yo0”, lo que representa un compromiso a largo
plazo con el grupo (Hofstede, 2021). Este resultado confirma los hallazgos de Noordin y
Jusoff (2010), al indicar que una perspectiva colectivista esta determinada por los valores,
lo que refuerza la lealtad hacia los companeros, la voluntad de compartir actividades, el
interés por compensar favores y la conformidad con las normas del grupo. No obstante, la
consistencia intragrupo, también genera tensiones con los demas grupos de trabajo.
Hofstede (2021) indica que los colombianos son dados a ayudar a los miembros del grupo
por quienes desarrollan un vinculo, pero pueden ser excluyentes con los que ellos
consideran externos al colectivo.

Conclusiones

Los datos anteriores dejan en evidencia que, para gestionar la diversidad
organizacional, cada IES estudiada debe marcar objetivos de trabajo que busquen elevar
la percepcion de sus variables con menor calificacion y mantener aquellas que obtienen
las mejores calificaciones. Por consiguiente, estas acciones se deben articular desde los
proyectos educativos institucionales y desde el cumplimiento de la plataforma axioldgica
y estratégica por parte de cada IES. En atencidén a que cada universidad busca formar
integralmente ciudadanos, es decir personas con cualidades y capacidades para vivir en
una sociedad comunitaria, comprometidas con el desarrollo ético desde el respeto a los
distintos tipos de diversidad.

Para alcanzar los anteriores estados ideales y una vez abordado el analisis comparativo,
la Universidad de los Llanos (Colombia) y la Universidad Veracruzana (México) deben
procurar por mejorar los resultados frente a la dimension percepcién de interaccion en el
colectivo estudiantil. Para lograrlo, se deben esforzar por aumentar la cohesion presente
en los trabajos académicos, procurando la minimizacion de la desigualdad de poder inter
e intragrupal. Los hallazgos también destacan la percepcion favorable en la variable
comprension, que acoge las multiples opiniones de los participantes sin tener en cuenta
las diferencias de origen racial o género. Asimismo, tanto la Universidad de los Llanos
como la Universidad Veracruzana deben aprovechar la percepcién que tienen sus
estudiantes en cuanto a la variable tratamiento, puesto que la comunidad estudiantil
considera que a todos se les habla y trata por igual, sin tener en cuenta las diferencias en
las formas de expresarse o de actuar de alguna persona. De esta forma, son reconocidas
y valoradas la existencia de politicas y planes que propenden por la mejora de dicha
inclusion en las IES, aunque su ejecucion aun se encuentra distante de estar en pleno
desarrollo.

Los resultados de este estudio son importantes por varias razones. En primer lugar, las
dos universidades deben continuar gestionando la diversidad en los equipos de trabajo
conformados por estudiantes, puesto que es un factor importante que puede disminuir los
niveles de desercion, al tiempo que aumenta la sensibilidad entre sus futuros egresados
para desarrollarse profesionalmente en nuevos entornos laborales, puesto que gracias a
la globalizacion los equipos de trabajo tienden a ser cada vez mas multiculturales. En
segundo lugar, los hallazgos del estudio contribuyen a un creciente cuerpo de
investigacion que ilustra la necesidad de adoptar un enfoque enmarcado en la diversidad
organizacional, pero que hasta la fecha las mayores aportaciones son de paises no
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hispanohablantes, siendo este un estudio pionero en conocer las percepciones sobre la
diversidad en el colectivo de estudiantes de dos paises latinoamericanos. Por Ultimo, se
abre la puerta a una nueva linea de investigacion enfocada en profundizar en los valores
individuales, toda vez que este estudio arrojo luces sobre los valores en el marco de la
diversidad grupal. Schwartz (1992) destaca los valores individuales como factores
necesarios para la formacion integral de los estudiantes y el desempefo futuro como
profesionales. En este sentido la seguridad, el universalismo, la autodireccion y el logro,
pueden ser el foco del trabajo que se desarrolle de manera individual o colaborativa por
cada IES.
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