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Resumen



Qestién de recursos humanos socialmente responsable y el liderazgo de servicio como
predictores de la Creacidn de Valor Compartido en instituciones confesionales en Peru
Socially responsible human resource management and servant leadership as predictors of
Creating Shared Value in Peruvian faith-based institutions

RESUMEN
La GRHSR para lograr la CVC de cara al desarrollo sostenible, implica promover practicas sostenibles
dentro de la organizacion, tales como la reduccion del impacto ambiental, respeto a la diversidad y
lainclusidn, entre otros. El objetivo de este trabajo fue anaIizaQ influencia de la gestién de recursos
humanos socialmente responsable y el liderazgo de servicio como predictores de la creacion de valor
compartido en instituciones confesionales en Peru. Se realizé una evaluacidn de la confiabilidad de
los instrumentos de investigacién. Se uﬁliz@n muestreo no probabilistico, por conveniencia con
369 colaboradores de instituciones confesionales en Peru. Posteriormente, se efectud el analisis
confirmatorio, donde se encontraron adecuados indices para el modelo de creaciéon de valor
compartido, arrojando un TLI y CFI con valores > 0.90 y un RMSEA <0.08, haciendo de un modelo
significativo. Se concluye que un modelo que considere la GRHSR, el LS para la alcanzar la CVC, puede
contribuir a crear empresas mas éticas, sostenibles y socialmente comprometidas, lo que se traduce
en beneficios tanto para los empleados, la organizacién y la comunidad con la que interacttan.
Qalabras clave: Gestion de recursos humanos socialmente responsable, creacién de valor
compartido, liderazgo de servicio, desarrollo sostenible, instituciones.

Cédigo JEL: M10, M14, M19.

ABSTRACT



The GRHSR to achieve CSV for sustainable development involves promoting sustainable practices
within the organization, such as, reduction of environmental impact, respect for diversity and
inclusion, among@hers. The objective of this work was to analyze the influence o@)cially
responsible human resource management and servant leadership as predictors of shared value
creation in faith-based institutions in Peru. Analaluation of the reliability of the research
instruments was carried out. A non-probabilistic convenience sampling was used with 369
collaborators of confessional institutions in Peru. Subsequently, the confirmatory analysis was
carried out, where adequate indexes were found for the shared value creation model, yielding ﬁl
and CFl with values > 0.90 and an RMSEA <0.08, making it a significant model. It is concluded that a
model that considers the GRHSR, the LS to achieve the CSV, can contribute to create more ethical,
sustainable and socially committed companies, which translates into benefits for both employees,
the organization and the community with which they interact.

Key words: Socially responsible human resource management, creating shared value, servant

leadership, sustainable development, institutions.

1. Introduccidn

Q concepto moderno de recursos humanos surgié en la década de 1920, como una respuesta al
método de eficiencia de Taylor (Acosta, 2008). Tiene sus raices en IQconoml’a politica y las ciencias
sociales donde solian identificar uno de los tres elementos de la produccidn: el trabajo que durante
afios fue visto como un recurso predecible y poco diferenciado (Acosta, 2008). La década de 1990
ciertamente marcé el comienzo de cambios en la (GRH) en todo el mundo (Dolan, 2007), pero como
bien sabemos el cambio es constante.

La GRH se ha adaptado a los cambios que requiere la globalizacién, esta como ejecutora de

las politicas deSgersonal de la empresa, reconfigura el proceso de reclutamiento y seleccidn,



implementa contratos laborales y flexibiliza el trabajo segun los requerimientos de la empresa para
las necesidades de produccion de la misma (Aranguren, 2006).

Sin embargo, la gestion de una organizacion no debe ignorar la contribucién de la
organizacion a la sostenibilidad ambiental, ya que la creacidn de valor social y el valor corporativo
deben coexistir (Melamed-Varela et al., 2018)

El inicio de una economia sostenible, justa y equitativa requiere la creacién de conexiones
colectivas entre empresas y comunidades, que a través de acciones contribuyan a@canzar los
objetivos de desarrollo sostenible y la creacién de valor (Melamed-Varela et al., 2018).

Por lo que, es pertinente sefialar que la formacién del personal directivo también es
importante para la Gestidn Recursos Humanos Socialmente Responsable (GRHSR), dado que las
escuelas de negocios son potencialmente vistas como arquitectos de un nuevo “curso evolutivo”
hacia sostenibilidad y conocimiento ambiental (Starkey & Crane, 2003), quienes pueden tenemn
papel clave en la formacidn y desarrollo de lideres ambientales en el futuro. El tema de servir a los
demads antes que a uno mismo se extiende desde el lugar de trabajo hasta el hogar y la comunidad.
En todos los aspectos de la vida, los lideres de servicio practican esta orientacidn de servicio. Quiza
lo mas importante es que inculcan en sus seguidores la confianza en si mismos y el deseo de
convertirse ellos mismos en lideres de servicio (Liden et al., 2008).

Es importante promover y fortalecer las capacidades propias de la organizacién y crear
bienestar social a través de esfuerzos conjuntos con corresponsabilidad y orientacién social
(Melamed-Varela et al., 2018). Por lo que resulta interesante definir una estrategia de GRHSR para
generar Creacién de Valor Compartido (CVC), para que las organizaciones vinculer@ progreso
econdmico empresarial con el desarrollo social. Este asegura@ue las organizaciones y las

comunidades en las que operan puedan impulsar sus operaciones para incrementar



considerablemente el nivel de innovaciéon y mejorar el desempefio en la economia global (Diaz,
2015).

Como parte de los estudios previos se encontré de Roscoe et al., (2019), quienes examinaron
la relacion entre las practicas (GRH), los facilitadores del desarrollo verde, la cultura organizacional
y el desempeio ambiental de una empresa manufacturera china. Asi también, Chaudhary (2020),
realizé un estudio en el sector automotriz en India, para comprender el papel de la GRHV, analizando
el impacto de estas, en el desempefio ecoldégico de los empleados, sus comportamientos
(relacionados con la tarea y voluntarios) con la identificacion organizacional como mediador,
empleando valores ambientales personales y género como moderadores.

Asi también, Hameed et al. (2020), probaron un modelo integrador que incorpora los efectos
indirectos de las prdacticas de GRHV en e@nmportamiento de ciudadania organizacional hacia el
medio ambiente, a través de empleados verdes y empoderamiento. Asi como el efecto moderador
de los valores verdes individuales.

Adicionalmente, Jabbour & De Sousa Jabbour (2016), propusieron un marco sinérgico e
integrador para la relacion GHRM-GSCM y una agenda de investigacion para esta integracion. Asi
también enfatizaron las implicaciones de la integracién GHRM-GSCM para académicos, gerentes y
profesionales en las dreas de sostenibilidad organizacional y cadenas de suministro verdaderamente
sostenibles.

Asi mismo, Kim et al. (2019), examinaron la forma de promover el comportamiento
ecolégico de los colaboradores, el impacto medioambiental y el desempefio mediante una GRHV.
De igual forma, Pellegrini et al., (2018), probaron empiricamente la relacién entre las percepciones
de los colaboradores y las practicas de recursos humanos, asi como su propensiéon a adoptar

comportamientos sostenibles (SB) para apoyar el cambio organizacional hacia la sostenibilidad.



Por otra parte, Renwick et al. (2013), elaboraron una revisidn sistematica para construir una
base de conocimientos confiable sobre el campo GRHSR. De igual manera, Celma et al., (2018),
analizaron empiricamente la efectividad de varias practicas de GRH, que son “responsables” segun
esas instituciones internacionales, en relacidn con tres dimensiones del bienestar de los empleados:
estrés laboral, satisfaccién laboral y confianza en la direccion. Mientras que, las investigaciones de
Barrena Martinez et al., (2019), arrojaron luz sobre la relevancia de la GRHSR y su vinculo con la
generacion de valor para las empresas.

Sin duda, la GRH e@n reto para las organizaciones del siglo XXI (Dolan, 2007), donde el
liderazgo de servicio (LS) juega un papel central. Es por ello, por lo que resulta pertinente “analizar
la influencia de la GRHSR y el liderazgo de servicio como predictores de la CVC en instituciones

confesionales”, en Peru.

2. REVISION DE LITERATURA
La reciente atencidn a la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) centrada en los empleados y los
aspectos éticos de la GRH ha ido acompafiada de un mayor enfoque en la investigacién y la practica
que la vinculan con la responsabilidad social (Cooke & He, 2010). Investigaciones recientes han
demostrado una creciente conciencia entre las comunidades empresariales sobre la importancia de
las preocupaciones ambientales. La GRHSR se ha convertido en un elemento crucial (Hameed et al.,
2020), es decir una estrategia de negocio para las organizaciones porque los recursos humanos

desempenfian un papel clave en el avance "verde."

Asi mismo, las conductas de LS contribuyen al desarrollo y mantenimiento de relaciones
interpersonales sdlidas entre lideres y seguidores y son fundamentale@ara ayudar a los empleados
a alcanzar su maximo potencial y motivarse (Manz & Sims, 1987).

9.1 Gestion de Recursos Humanos Socialmente Responsable



La concepcion tradicional de la GRH es ver al trabajador como un costo mas que como un insumo,
Se ve COmMo un recurso mds cuya importancia no es en modo alguno equiparable a la de los recursos
econémicos (Echeverria, 2000). Para ello, Delgado de Smith (2007) opina que la GRH incluye
procesos que permiten acciones para incrementar la contribucion de los recursos humanos a los
resultados del negocio. También incluye politicas y practicas comerciales y de GRH como un activo
dentro de la estrategia organizacional para impulsar la productividad y la competitividad (Acosta,
2008).

Se entiende por GRI-Qomo un enfoque estratégico, integral y coherente para gestionar la
conexiodn, el desarrollo y el bienestar de los colaboradores de la organizacidén para implementar una
estrategia empresarial y alcanzar los objetivos (Armstrong, 2014). Para ello, Voegtlin & Greenwood,
(2016) identificaron tres perspectivas utilizadas en estudios relacionados con GRHSR: Instrumental,
politica e integracién social.

La GRH por ahora, deberia centrarse mas en las experiencias y experiencias laborales
individuales, como se ve, en lugar de apuntar mas a acciones generales colectivas y decididas (Vesga
Rodriguez, 2020). En la GRH, deben considerarse las funciones cIave@aniﬁcacién, reclutamiento y
seleccion; desarrollo de recursos humanos; compensaciones e incentivos; seguridad y salud;
relaciones laborales y condiciones laborales; y la investigacién de recursos humanos (De Soto, 2006).
De tal forma que, la GRHSR, es definida como gestién de la RSC dirigida a los empleados y sustenta
su exitosa implementacion (Shen & Benson, 2016a). Sin embargo, a pesar de la creciente actividad
en investigacion sobre la relacién entre la RSC y GRH, Denisi et al., (2014), sostienen que aun no se
ha llevado a cabo un examen exhaustivo de la relacién entre estos dos conceptos, lo que es relevante
y hecesario.

Asi mismo, Nguyen, et al.,, (2023), afirman que la GRHSR influye positivamente en el

comportamiento ecoldgico de los empleados a través de su compromiso laboral. Por otra parte, el



Iiderazgﬂedioambiental tiene una influencia moderadora positiva en la relacién entre la GRHSR y
los comportamientos ecolégicos de los colaboradores en su puesto de trabajo. Lo que significa que
la GRI@esempeﬁa un papel clave en la forma de entender, desarrollar, y promulgar la RSC, misma
que tiene implicaciones en el trato a los colaboradores (Voegtlin & Greenwood, 2016).

Los hallazgos de Roscoe et al., (2019) sugieren que las practicas de GRHYV, incluidas la
contratacidn, la capacitacion, la evaluacidn y los incentivos apoyan el desarrollo de los facilitadores
de una cultura organizacional verde. Sefialan también, que los facilitadores clave de una cultura
organizacional verde incluyan el liderazgo. Enfasis, credibilidad del mensaje, participaciéon de los
pares y empoderamiento de los empleados.

En cuanto a los resultados de Chaudhary (2020), estos respaldaron el efecto positivo de la
GRHSR sobre comportamientos ecolégicos voluntarios y relacionados con las tareas de los
empleados. Un punto importante a tener en cuenta es que el efecto de GHRM fue mas fuerte sobre
comportamientos ecoldgicos voluntarios en comparacién con los relacionados con tareas vy
comportamientos verdes. En esta linea, Gangi et al. (2021), afirma que las practicas socialmente
responsables pueden mejorar la identidad y la cultura de una organizacién hacia la proactividad
ambiental.
2.2 Liderazgo de servicio
Las formas morales de liderazgo, como el liderazgo ético, auténtico y de servicio, han experimentado
un gran interés en el siglo XXI (Lemoine et al., 2019). El LS representa habilidades extraordinarias e
inspira el deseo de brindar un cierto nivel de servicio en toda la organizacién (Van Dierendonck,
2011). Este ppretende reconocer el valor de cada persona e identificar sus capacidades para que
las personas puedan seguir aprendiendo (Hsiao et al., 2015).

Cabe mencionar que un gerente que construyen una cultura de servicio debe sentir pasion

por los clientes (Albarran, Cira de Pelekais y Aguirre, 2014). Los lideres no son conocidos por sus



talentos innatos o su destreza técnica,Qno por su capacidad para inspirar energia, entusiasmo y
pasion, cuya dedicacion refiere al equipo de trabajo e inspira a los demas.

La dedicacidn refiere al equipo de trabajo e inspira a los demas (Goleman et al., 2014). En
esta linea, Palomo (2007) sefiala qugngt’m estilo de liderazgo tiene éxito en todas las situaciones,
porque diferentes situaciones requieren diversos estilos de liderazgo. Por otro lado, los Lgstén
convencidos de que la excelencia y la calidad son las Unicas estrategias para una competencia
exitosa, y el deseo de otorgar un excelente servicio debe encontrars@n los niveles mds amplios y
mas bajos de la organizacién (Albarran, et al., 2014).

El LS demuestra ser un enfoque alternativo para abordar las virtudes de un estilo de
liderazgo positivo que enfatiza el comportamiento de liderazgo ético y moral (Cernas Ortiz &
Mercado Salgado, 2022). Describe también, una nueva filosofia de liderazgo: el servicio primero; que
sirve para satisfacer las necesidades apremiantes de los demas, lo que se evidencia mejor cuando
otros se vuelven mas sanos, mas libres, mas sabios y mas autonomos (Barbuto & Wheeler, 2006).

En el LS, los lideres dependen de la vision y la ejecucidn, cuando esté claro
independientemente de la direccion (visidn), el papel de un lider es participar en la ejecucion con
una mentalidad de servicio para crear resultados valiosos para multiples partes interesadas
(Lemoine et al., 2019). El lider servidor es primero servidor, la diferencia se manifiesta en el cuidado
que tiene para asegurarse de que las necesidades prioritarias de otras personas estén siendo
atendidas (Bobbio et al., 2012).

El lider de servicio reconoce su responsabilidad moral no sélo con el éxito de la organizacion,
sino también con sus subordinados, los clientes de la organizacién (Ehrhart, 2004).

Resalta que en los ultimos afios, el estilo de liderazgo se ha incluido cada vez mds como una
variablgn la teoria de escalafones superiores porque esta dimension afecta directamente a la toma

de decisiones organizacional y a los resultados alcanzados (Pedraja Rejas et al., 2009). Por lo que



estudios como el de Ekvall & Ryhamma (1998) sefialan que el liderazgo afecta el clima organizacional

y este a su vez afecta la creatividad y productividad.

En este contexto, Brockner et al. (2006), sefiala que se debe empoderar y alentar a los
empleados para que realicen sus tareas, alinearse con los valores ecoldgicos de la organizacién. En
segundo lugar, las organizaciones deberian concientizar a sus empleados a través de una formacion
verde, que les ayude a comprender conceptos verdes. Tal preparacion mejoraria las habilidades
basicas de los empleados para implementar los conceptos verdes y ayudar a alcanzar los objetivos

de gestion verde de manera efectiva.
2.3.Creacidn de Valor Compartido

La CVC desde su introduccidn, el concepto ha atraido el interés de la academia, el gobierno, las
empresas y los tomadores de decisiones en diversos campos. Tradicionalmente, ha sido confundida
con la sostenibilidad, la RSC, entre otros; pero hay un hilo conductor que une todos los conceptos,

creando valor social y valor econdmico al mismo tiempo (Umana, 2020).

La CVC, tal como lo proponen Porter & Kramer (2011), expresan “la necesidad de la empresa
de renovar sus procesos y actividades de negocios tomando en cuenta el entorno social en el que se
desempenia, sin sacrificar la busqueda y obtencién de utilidades” (p.1). En esta linea, Austin &
Seitanidi (2012), “afirman que CVC es un proceso dindmico que cambia a medida que evoluciona la
relacion entre los socios” (p.735). Este consideraas politicas y practicas operativas que mejoran la
competitividad, asi com(ﬁs condiciones econdmicas y sociales de las comunidades con las que
interactua (Porter, & Kramer, 2011, p.6).

De igual forma, Elkington (2012),Qconocié que la propuesta de CVC de Porter y Kramer, es

sin duda clave para dar un paso hacia la estrategia corporativa. Este implica invertir parﬂsolver



problemas sociales y ambientales garantizando al mismo tiempo competitividad sostenible de la
empresa y la creacion de un equilibrio entre lo econdmico y lo social (Porter & Kramer, 2006).

Por su parte, Porter & Kramer, (2011), afirman que la CVC evidencia mas aIIa@e la
responsabilidad social, econémica y ambiental. Los modelos de negocio innovadores en operaciones
globales con aplicacién local, ademas de los ejes econémico, social y ambiental, también desarrollan
estrategias de competitividad horizontal cooperando a nivel local (Ledn Guatame, et al., 2022).

La connotacidon de CVC a pesar de su importancia en el debate cientifico sobre la gestidn
social de las organizaciones, aun existe la necesidad de profundizaﬂ papel de la organizacién en la
sociedad, mas alla de su desempenio eficiente de las actividades productivas, y asi ampliar el alcance
de su gestidon responsable (Crane et al., 2014). Por lo que, la gestion organizacional no debe ser
indiferente a la contribucién de la organizacién a la sostenibilidad ambiental, ya que la creacion de
valor social y el valor corporativo deben coexistir (Melamed-Varela et al., 2018).

Asi entonces, la GRHSR tiene influencia significativa sobre Ila CV&)cial y la integridad
ambiental, bases que facilitan desde la gestion de organizaciones el contribuir al desarrollo
sostenible (Melamed-Varela et al., 2018). Por lo que, la CVC es vital para estimular la satisfaccién en
las relaciones con los empleados, lo que se relaciona positivamente con la retencion del personal
(Pham et al., 2023).

La CVC, junto con la RSC, son agentes de cambio y representan el dinamismo, mayor
compulsion, competencia y crecimiento de un negocio, haciéndolo sostenible y duradero; por tanto,
los directivos necesitan desarrollar habilidades y tener en cuenta las necesidades y desafios de la

sociedad actual (Diaz Caceres, 2015a).

En este contexto, los resultados de Pham et al., (2023) mostraron que el LS modera la
relacién entre GRHSR y la CVC y la retencién de empleados, de modo que esas relaciones son mds

fuertes cuando el LS es alto y débil si el de servicio es bajo. (Pham et al., 2023)



Aunado a esto, los lideres de servicio fomentamna cultura de servicio comunitario (Liden
et al., 2014). Este liderazgo implica una orientacién a las partes interesadas que ayuda a cultivar una
misidon compartida basada en la comunidad (Ehrhart, 2004). El tema de servir a los demas antes que
a uno mismo se extiende desde el lugar de trabajo hasta el hogar y la comunidad. En todos los
aspectos de la vida, los lideres de servicio practican esta orientacién de servicio. Quizas lo mas
importante es que inculcan en sus seguidores la confianza en si mismos y el deseo de convertirse
ellos mismos en lideres de servicio (Liden et al., 2008).

Para ello, los lideres empresariales deben preguntarse si sus acciones crean oportunidades
de CVC para ambas partes (empresas y sociedad) y establecer sistemas de medicidon que demuestren
los resultados de sus contribuciones constructivas a todas las partes interesadas@or lo que es
necesario crear valor econémico y generar beneficios sociales fuera de la empresa (Diaz Caceres,
2015). Por lo tanto, los lideres de servicio deben involucrarse activamente en las politicas de GRHSR

para estimular comportamientos y actitudes positivas de los colaboradores (Pham et al., 2023).

Asi entonces, las organizaciones necesitan desarrollar una ideologia compartida que
motivaria a los empleados y fomentaria iniciativas orientadas a la comunidad (Orlitzky et al., 2006),
es aqui donde el LS entra en juego para alcanzar la CVC.

Siguiend@ revision de literatura, el estudio desarrolla las siguientes hipdtesis:

Hol. La gestidon de recursos humanos socialmente responsable tiene influencia significativa sobre el
LS en instituciones confesionales en Perd.

Ho2. El LS tiene influencia significativa sobre la creacion de valor compartido en instituciones
confesionales en Perd.

Ho3. La GRHSR tiene influencia significativa sobre la creacién de valor compartido en instituciones

confesionales en Peru.



3. METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico.

La metodologia aqui empleada pertenece a un estudio cuantitativo, porque se recolectan datos para
probar la hipdtesis (Hernandez Sampieri et al., 2010). Es de tipo no experimental porque no se
manipulan Ia@ariables (Hernandez Sampieri; Fernandez Collado & Baptista Lucio, 2014) y de corte
transversal porque se recolectan datos en un solo momento (Liu, 2008 y Tucker, 2004).

Por otro lado, es una investigacion del tipo explicativo ya que se busca indagar las causas o
factores determinantes de una de las variables de estudio; en cuanto a la procedencia y obtencién
de la informacién (Mufioz Rocha, 2015).

De la misma manera cabe destacar qu&ﬂa desarrolléd bajo un modelo de Ecuaciones
Estructurales, el cual es una herramienta potente para el estudio de relaciones causales (Medrano
& Munoz-Navarro, 2017).

3.2 Participantes

Este estudio tiene como poblacion a 524 colaboradores de instituciones confesionales en Perd,
utilizando un muestreo no probabilistico por conveniencia, caracterizado por considerar como
participantes a personas con caracteristicas que ayudan a conseguir el objetivo trazado (Gonzalez
Hernandez, 2021). Para ello, la muestra estuvo compuesta de 369 colaboradores, considerando
como criterios de inclusién a hombre @\ujeres, gue forman parte del personal administrativo y
operativo en instituciones confesionales en Peru. Los datos se recogieron mediante encuestas en
Google forms, enviadas via correo electrénico durante marzo y abril del 2024.

3.3 Instrumentos.

Los instrumentos que se utilizaron son los siguientes: Para la “gestién de recursos humanos
socialmente responsable” el disefiado originalmente por Shen & Benson (2016) y adaptado por

Pham et al. (2023), con 6 items, con un Alpha de Cronbach de 0.893. Para la “Creacion de Valor



Compartido” el disefiado originalmente por Koo et al. (2019), con 70 items, con alfa de Cronbach
superior a 0.90, y para “liderazgo compartido” el de Liden et al. (2008), de 26 items, con un alfa de
Cronbach de 0.94. Los cuales fueron evaluados por 5 expertos mediante un grupo focal, via
plataforma zoom, quienes evaluaron, claridad, relevancia, pertinencia del instrumento, y como
resultado se redujeron a 51 items. En todos los instrumentos se confirmé la fiabilidad de los
indicadores y la validez convergente. Todos los indicadores alcanzaron una carga factorial superior a

0,7, lo que indica que es fiable (Cohen, et al., 2013).

4. RESULTADOS
@a tabla 1 revela las caracteristicas de la muestra, donde esta representado
significativamente por el 90.8 % de encuestados con estado civil de casado, de los cuales el
50.7 % han obtenido un nivel de estudios de titulados seguido por el 37.7 % de nivel
bachiller. También se observa que 23.8 %y 23 % cuenta con 6 a 10 afios y 11 a 15 afios de
servicio respectivamente, donde el 63.4 % tiene un puesto actualmente de pastor distrital
con categoria ordenado, seguido por el 28.7 % con un puesto de aspirante al ministerio.
Finalmente, del 100 % de los encuestados el 99.5 % son del género masculino y solo el 0.5
% son mujeres, con edad promedio de 41.3 afios, 24 edad minima y 65 afios la edad maxima

con una desviacion estandar de 8.86 afios.



oabla 1

Caracteristicas de la muestra

Variables Categorias Frecuencias % del Total
Casado 335 90.8 %
Divorciado 1 0.3%
Estado civil
Soltero 31 8.4%
Viudo 2 0.5%
Bachiller 139 37.7%
Doctorado 5 1.4%
Estudios universitarios Magister 36 9.8%
Secundaria 2 0.5%
Titulado 187 50.7 %
1-5 82 22.2%
11-15 85 23.0%
16-20 64 17.3%
Afios de servicio en el ministerio
21-25 25 6.8 %
6-10 88 23.8%
Mas de 25 25 6.8%
Administrador 4 1.1%
Aspirante al ministerio 106 28.7%
Capellan en institucién 6 1.6%
Puesto actual
Departamental 16 43%
Pastor distrital - Ordenado 234 63.4%
Profesor de biblia 3 0.8%
Femenino 2 0.5%

Genero
Masculino 367 99.5%




Anadlisis preliminares, descriptivos, fiabilidad, correlacion y factorial

@a tabla 2 muestra los resultados descriptivos, de fiabilidad y analisis factorial exploratorio,

asi como las comunalidades de todos los items de% gestion de recursos humanos

socialmente responsable (GHSR). Se muestra que el nivel en promedio la GHSR equivale a

un 5.09 con una desviacién estandar en promedio igual a 1.44; asimismo, la asimetria (g1)

y curtosis (g2) con valores de -1y +1. También se encontrd que todos los items cuentan con

muy buena fiabilidad y se reporta Alfa de Cronbach igual a 0.963 al igual que w de

McDonald. Se reportan correlaciones policdrica altas entre los 5 items del GHSR con cargas

factoriales mayores a 0.8 en todos los items lo que hace que el instrumento sea unifactorial.

Tabla 2. Descriptivos, fiabilidad, correlacién y factorial de la GHSR

Shapiro- Si se descarta el
Correlacion policorica Factor
Media DE Wilk elemento
Items gl g2 IHC Unicidad
(5.09) (1.44) a w
W p 1 2 3 4 5 1
(0.963) (0.963)
GHSR1 518 153 -0.99 0.78 0.87 <.001 0.85 0.96 0.96 1 0.87 0.24
GHSR2 5.11 1.52 -0.86 0.37 0.89 <.001 0.93 0.95 095 087 1 0.95 0.09
GHSR3 506 155 -0.86 041 0.89 <.001 092 0.95 0.95 083 094 1 0.96 0.09
GHSR4 5.12 153 -0.89 046 0.89 <.001 0.92 0.95 095 083 0.89 091 1 0.93 0.13
GHSR5 4.95 1.6 -0.76 -0.02 090 <.001 0.85 0.96 0.96 0.77 0.82 0.84 087 1 0.87 0.24
°ota. Media (M), Desviacion estandar (DE), Asimetria (g1), curtosis (g2), indice de homogeneidad corregido (IHc método de

extraccion ‘Maxima verosimilitud’ se usé en combinacion con una rotacion ‘oblimin

La tabla 3 revela los resultados de la escala de creacion de valor compartido (CVC), donde

se observan que en promedio los items puntidan en un nivel de 5.31 con una desviacién

estandar 1.34,@on valores de asimetria y curtosis de -2 y +2,Qn indice de homogeneidad



corregido (IHc) superior a 0.9 en todos los items, de igual manera la fiabilidad de estos
equivalentes a un Alfa y McDonald a 0.993.

Tabla 3. Descriptivos, normalidad y fiabilidad de |a escala de CVC

Shapiro-Wilk Si se descarta el elemento
items M (5.31) DE (1.34) G1 G2 IHC
w p a (0.993) w (0.993)
cvcl 5.46 1.47 -1.2 1.4 0.8 <.001 0.9 0.99 0.99
cvez 5.44 1.47 -1.2 13 0.8 <.001 0.9 0.99 0.99
cvec3 5.26 1.43 -1 1.1 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CvCa 5.27 1.46 -1.1 1.2 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CVC5 5.49 1.43 -1.2 1.5 0.8 <.001 0.9 0.99 0.99
CVCeé 5.34 1.43 -1.2 13 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
cvcy 5.24 1.49 -0.9 0.6 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CvC8 5.31 1.49 -1 0.7 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
Ccveo 5.23 1.47 -1 0.8 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CvC10 5.28 1.48 -1.1 1 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
cvci1l 5.31 1.46 -1.1 1 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CVC12 5.4 1.45 -1.3 1.5 0.8 <.001 0.9 0.99 0.99
CvC13 5.35 1.43 -1.1 1.3 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CvCi4 53 1.41 -11 1.1 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CVC15 5.37 1.46 -1.2 1.2 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CVC16 5.38 1.42 -1.2 1.4 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CvC17 5.32 1.42 -1.1 1.2 0.9 <.001 1.0 0.99 0.99
cvcis 5.24 1.47 -1.2 1.1 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CVC19 5.23 1.5 -1.1 0.8 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
cvcao 5.25 1.47 -1.1 1 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
cvcz1 5.15 1.48 -1 0.8 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CvC22 5.39 1.43 -1.2 1.5 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99

cvezs 5.33 141 -1.2 13 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99



CvC24 5.32 1.44 -1.1 1.2 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99

CvC25 5.22 1.5 -1.1 0.9 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
CvC26 5.27 1.45 -1 0.8 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99
Ccvez7 5.28 1.47 -1.1 11 0.9 <.001 0.9 0.99 0.99

Notﬁedia (M), Desviacidn estandar (DE), Asimetria (g1), curtosis (g2), indice de homogeneidad corregido (IHc)

Por su parte la tabla 4 muestra los andlisis correlacionales y factoriales de los items dg
variable Creacidn de Valor Compartido, donde se observa que todos los items de la escala
cuentan con correlaciones superiores a 0.7, siendo estas correlaciones policérica
significativas; ademas, se observa que todos los items cargd en un solo factor con valores
superiores a 0.9 mediante una extraccién de Maxima verosimilitud basado en una

combinacion con una rotacion ‘oblimin dado las altas correlaciones entre los items.



5. Tabla 4. Correlacién y factorial

Correlacion policérica Factor
items Unicidad
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 1
CcvC1 1 0.9 0.2
cvC2 091 1 0.9 0.2
cvC3 086 0.9 1 0.9 0.2
cvC4 085 09 094 1 0.9 0.2
CvC5 0.86 0.89 0.86 09 1 0.9 0.2
CvC6 0.83 0.89 0.83 0.9 0.9 1 0.9 0.2
CvC7 0.8 0.82 0.81 0.8 0.9 0.89 1 0.9 0.2
cvCc8 0.82 0.87 0.83 09 0.9 0.89 0.9 1 0.9 0.2
cvCc9 0.79 0.82 0.82 0.8 0.8 0.86 0.9 0.91 1 0.9 0.2
cvCio 0.8 0.85 0.79 09 0.8 0.87 09 0.88 091 1 0.9 0.1
CvCil1 0.83 0.87 0.83 09 09 0.87 0.9 0.88 0.89 0.9 1 0.9 0.1
CvCi12 0.83 0.88 0.83 09 0.9 0.88 0.8 0.84 0.85 09 09 1 0.9 0.1
CvCi3 0.83 0.85 0.83 09 09 0.88 0.8 0.85 0.87 0.9 09 0. 1 0.9 0.1
cvCi4 0.8 0.87 0.85 0.9 09 089 09 088 09 09 09 09 09 1 1 0.1
CvCl5 0.84 0.88 0.85 09 09 0.87 09 0.86 0.86 0.9 09 0.9 09 0.9 1 0.9 0.1
CvCi6 0.84 0.88 0.82 09 09 0.89 095 0.89 087 09 09 09 09 095 0.9 1 1 0.1
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Qa tabla 5 presenta los estadisticos descriptivos y de fiabilidad del liderazgo de servicio,
donde se observan que en promedio los items puntyan en un nivel de 5.09 con una
desviacion estandar 1.42,Qon valores de asimetria y curtosis de -2 y +2,@n indice de
homogeneidad corregido (IHc) superior a 0.85 en todos los items, de igual manera la
fiabilidad la escala de LS supera un Alfa y McDonald a 0.90.

Tabla 5

Descriptivos y fiabilidad del liderazgo de servicio

Si se descarta el

Shapiro-Wilk
items M (5.09) DE (1.42) gl g2 IHC elemento

w p ®(0.99) w (0.991)
LS1 4.9 1.74 -0.72 -0.29 0.89 <.001 0.85 0.99 0.99
LS2 5.04 1.59 -0.81 0.05 0.89 <.001 0.9 0.99 0.99
LS3 491 1.61 -0.69 -0.19 0.91 <.001 0.9 0.99 0.99
LS4 4.7 1.56 -0.55 -0.28 0.93 <.001 0.87 0.99 0.99
LS5 4.99 1.5 -0.8 0.21 0.9 <.001 0.93 0.99 0.99
LS6 5.13 1.5 -0.91 0.4 0.89 <.001 0.93 0.99 0.99
LS7 5.13 1.51 -0.84 0.25 0.89 <.001 0.92 0.99 0.99
LS8 5.12 1.49 -0.88 0.38 0.89 <.001 0.93 0.99 0.99
LS9 5.24 1.5 -0.99 0.63 0.88 <.001 0.92 0.99 0.99
LS10 5.14 1.51 -0.86 0.29 0.89 <.001 0.94 0.99 0.99
LS11 5.15 1.5 -0.89 0.39 0.89 <.001 0.93 0.99 0.99
LS12 4.99 1.58 -0.76 -0.09 0.9 <.001 0.92 0.99 0.99
LS13 5.06 1.54 -0.74 -0.04 0.91 <.001 0.93 0.99 0.99
LS14 5.09 1.51 -0.8 0.08 0.9 <.001 0.93 0.99 0.99
LS15 4,98 1.54 -0.81 0.18 0.9 <.001 0.93 0.99 0.99
LS16 5.24 1.47 -0.95 0.57 0.88 <.001 0.92 0.99 0.99

LS17 5.34 1.45 -1.05 0.85 0.87 <.001 0.92 0.99 0.99



LS18 5.27 1.48 -1.05 0.78 0.87 <.001 0.9 0.99 0.99

LS19 5.33 1.52 -1.03 0.64 0.87 <.001 0.91 0.99 0.99

Notﬁedia (M)Desviacion estandar (DE), Asimetria (g1), curtosis (g2), indice de homogeneidad corregido (IHc)

La tabla 6 arrojo correlaciones policdrica entre items muy significativas superiores a 0.8 y el

analisis factorial exploratorio reportc@argas factoriales superiores a 0.85, cargando en un

solo factor demostrando consistencia interna suficiente para medir el liderazgo de servicio.

Tabla 6. Correlacidén y analisis factorial exploratorio del liderazgo de servicio.

Correlacion policorica Factor
items Unicidad
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 1
LS1 1 0.85 0.28
Ls2 09 1 0.9 0.2
LS3 0.9 0.9 1 0.9 0.19
LS4 08 09 09 1 0.87 0.24
LS5 0.8 09 0.9 0.9 1 0.93 0.13
LS6 0.8 09 0.9 09 0.9 1 0.93 0.13
Ls7 08 09 09 08 09 1 1 0.93 0.14
LS8 0.8 09 09 09 09 09 0.9 1 0.94 0.12
LS9 08 09 08 08 09 09 09 09 1 0.93 0.14
LS10 0.8 0.9 09 09 09 09 09 09 0.9 1 0.95 0.1
LS11 0.8 09 09 08 09 09 09 09 09 1 1 0.94 0.11
LS12 0.8 09 09 08 09 09 09 09 09 09 0.9 1 0.93 0.14
LS13 0.8 0.8 09 09 09 09 09 09 09 09 09 1 1 0.93 0.13
LS14 0.8 09 09 09 09 09 09 09 09 09 09 0.9 1 1 0.93 0.13
Ls15 08 09 09 09 09 09 09 09 09 09 095 09 0.9 1 1 0.94 0.12
Ls16 0.8 0.8 09 08 09 09 09 09 09 09 09 09 09 09 09 1 0.93 0.14
Lsi17 08 09 08 0.8 09 09 09 09 095 09 09 09 09 09 09 0.9 1 0.92 0.15
Ls18 0.8 0.8 0.8 0.8 09 09 08 09 09 09 09 08 09 08 09 09 09 1 0.91 0.18
Ls19 08 09 09 08 09 09 09 09 095 09 09 09 09 09 09 09 09 09 1 0.92 0.15




Notﬂ método de extraccion ‘Maxima verosimilitud’ se usé en combinacidn con una rotacidn ‘oblimin

Modelo estructural y respuesta a las hipotesis

Conociendo la estructura internﬁel modelo de medida de los tres constructos generales,
gestidon de recursos humanos socialmente responsable (SociallyHuman), creacién de valor
compartido (CreatingValue) y liderazgo de servicio (ServantLeadership) se procedié a
graficar el modelo de ruta a partir de las variables observables y las variables latentes

(enddgenas y exogenas), ta@omo se muestra en la figura 1.



Figura 1.

Modelo estructural para la creacion de valor compartido

CMIN=3663.586; DF=1197; P=.000; CMINDF=3.061
;NFI=.901; RMR=\RMR; CFI=.931; RMSEA=.075
;CFI1=.931; TLI=.926
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Nota: GHSR= Gestion de recursos humanos socialmente responsable, CVC=Creacidn de valor

compartido, LS=Liderazgo de servicio.
La figura 1 y tabla 6 reportan los resultados demodelo estructural donde se observan las

relaciones causales de las variables. Aqui se reporté dos modelos, el modelo 1y el modelo



2 mostraron ser significativos; sin embargo, el modelo 2 mostré mejoreﬂdices de bondad
de ajuste; por lo tanto, se observgna relacion causal entre la Gestién de recursos humanos
socialmente responsable (SociallyHuman) con la creacion de valor compartido
(CreatingValue; 1=o.352)Q liderazgo de servicio (ServantLeadership) mostré una relacion
causal con la creacion de valor compartido (CreatingValue; (2:=0.598) y se evidencia quﬁ
Gestién de recursos humanos socialmente responsable guarda una relacién causal con el
liderazgo de servicio (21=0.611), siendo estas todas significativas, por ello se aceptan todas
las hipétesis planteadas, dando a conoceﬂue la Gestion de recursos humanos socialmente
responsable y el liderazgo de servicio permiten la creacidn de valor compartido.

Tabla 7.

Modelos y efectos de las variables latentes

Modelos Efecto By B, S.E. C.R. P Hipotesis
ServantLeadership <--- SociallyHuman 0.611 0.61 0.048 12.784 ***  Aceptar

Modelo 1 CreatingValue <--- ServantLeadership ~ 0.597 0.55 0.038 14.442 ***  Aceptar
CreatingValue <--- SociallyHuman 0.352 0.323 0.035 9.193 ***  Aceptar
ServantLeadership  <--- SociallyHuman 0.611 0.611 0.048 12.766 ***  Aceptar

Modelo 2 CreatingValue <--- ServantLeadership  0.598 0.547 0.038 14.415 ***  Aceptar
CreatingValue <--- SociallyHuman 0.352 0.322 0.035 9.163 ***  Aceptar

Nota. Estimador estandarizado (&), Estimador no estandarizado (&)

La tabla 8 muestra los indices de los modelos identificados. El modelo 1 presenta un chi
cuadrado sobre grados de libertad significativo por debajo de 0.5 pero que el resto de
indices como el TLI y CFl contenian valores por debajo del umbral permitido (TLI y CFI <0.9);

no obstante, se revisaron los indices de modificacion y se observéealores altos en



determinados errores de los items, siendo estos items con una similitud significativa, es por
ello para reducir el error se procedid a covariar, esto generé un modelo 2 significativo y con
adecuados indices para el modelo de creacién de valor compartido, arrojando un TLI y CFI
con valores > 0.90 y un RMSEA <0.08, haciendo de un modelo significativo.

Tabla 8.

Reporte de los indices segun modelo estructural identificado

indices/Modelos Modelo 1 Modelo 2
@PAR 156 180
CMIN 5237.054 3663.586
CMIN DF 1221 1197
P 0 0
CMIN/DF 4.289 3.061
NFI 0.858 0.901
RFI 0.851 0.894
Baseline Comparisons IFI 0.887 0.931
TL 0.882 0.926
CFI 0.887 0.931
PRATIO 0.958 0.939
Parsimony-Adjusted Measures PNFI 0.821 0.845
PCFI 0.849 0.874
RMSEA 0.095 0.075
LO 90 0.092 0.072
RMSEA
HI 90 0.097 0.078

PCLOSE 0 0




DISCUSION

Las relaciones comerciales y el contexto son@ara cambiar la forma en que se gestionan las
organizaciones debido a las necesidades de la sociedad, imponiendo nuevas practicas y mejores
resultados a las empresas obligdndolas a cambiar sus estrategias y gestionar sus actividades en

relacion a la CVC (Diaz Caceres, 2015).

Este estudio confirma que la gestién de GRSH tiene influencia significativa sobre el LS en
instituciones confesionales en Peru. En esta linea, Roscoe et al. (2019), sugieren que una cultura

IM

organizacional “verde” juega un papel fundamental en la relacién entre la GRH y el desarrollo
ambiental de una organizacién. Se encontré también, que las practicas proambientales de GRH de
contratacién, capacitacion, evaluacion e incentivos apoyan el desarrollo de una cultura
organizacional verde (énfasis en el liderazgo, credibilidad del mensaje, participacién de los pares y
empoderamiento de los empleados) (Roscoe et al., 2019).

De igual forma, se comprobé en este estudio, que el LS tiene influencia significativa sobre la
CVC en instituciones confesionales en Perd. Por I0%ue, el lider debe motivar la colaboracién vy el
aprendizaje para impactar en las practicas, politicas y decisiones enfocadas en el desarrollo y
bienestar de los colaboradores (Pedraja Rejas et al., 2009). Sin embargo,Q objetivo de formar

lideres requiere un programa formativo en GRH durante la etapa académica, a lo que se le tendria

gue sumar la formacién continua a lo largo de la vida laboral (BUchIe@r al., 2006).

De igual forma, los resultados de Liden et al., (2014), sugieren que el LS impacta a los
seguidores a través de un proceso de modelado de roles y, a su vez, influye en las interacciones entre
todos los miembros de la unidad. En consecuencia, el liderazgo de servicio opera no sélo a nivel

individual entre el lider y el seguidor, sino también a través de la cultura a nivel de unidad.

Adicionalmente, se acepta que la GRHSR tiene influencia significativa sobre la CVC en

instituciones confesionales en Perd, esto lo soportan los resultados de Pham et al., (2023), que



revelaron que la GRHSR esta vinculado positivamente con el valor compartido de los empleados y
con la retencién de los mismos. Por su parte, Visser (2013), sefiala una diferencia en la CVC
considerando que este concepto es nuevo en el mundo de la ciencia, porque aun conserva los
principios de la GRHSR, la ética y la prevision, para la creacién de valor en la organizacion.

Asi también, los hallazgos Kim et al. (2019), mostraron que la GRHS@mjora el compromiso
de los colaboradores, su comportamiento ecoldgico y el respeto medioambiental. Eﬂtudio sugiere
que la alta direccidn del hotel y los directores de recursos humanos deberian establecer politicas
verdes de GRH. Por su parte, Brockner et al., (2006), probaron empiricamente que la GRHSﬂﬂuye
en el comportamiento ecolédgico de los empleados en el trabajo. De igual forma, Renwick et al.
(2013), expresan que el estudio de GRHSR tiene un potencial considerable como darea de
investigacion en gestion, pero que el ambito académico, y la investigacion van bastante por detrds

de la practica.

Para Stradner & Brettel (2014), la simbolizacion de la identidad moral refuerza la relacion
entre la GRHSR y la motivacién, y la internalizacidn de la identidad moral refuerza la relacién entre
la GRHSR y la motivacidn prosocial (Stradner & Brettel, 2014). En esta linea, Murillo-Ramos, Huertas-
Valdivia, & Garcia-Muifia (2023), afirman que existe una necesidad tanto de explorar el papel de la
cultura en la GRH, asi como de explicar con mads detalle los posibles resultados no ecolégicos en el
comportamiento organizacional. No obstante con un alto nivel de apoyo y aceptacion social, las
organizaciones seran percibidas como legitimas y accederan a recursos relevantes y criticos para su
desempenfio continuo (Del-Castillo-Feito et al., 2022). Estos resultados resaltan el papel fundamental

que tiene la aplicacidon de una GRHSR para obtener aceptacion social (Del-Castillo-Feito et al., 2022).

Por otra parte, Gangi et al. (2021), mostraron que la GRHSR favorece la alineacion entre las

actitudes de los empleados y la motivacién para participar en la responsabilidad medioambiental de



las empresas. La visidn de las partes interesadas de una mayor CVC se confirma en la apreciacién del
Responsabilidad Medioambiental de las Empresas por parte de los inversores financieros (Gangi et

al., 2021).

Segun los hallazgos, es importante que las organizaciones hoteleras lleven a cabo el GRHSR,
ya que ayuda a que los empleados se sientan orgullosos del papel de sus organizaciones en la
proteccién del medio ambiente, lo que no sdlo refuerza el compromiso de los empleados con sus
organizaciones, sino que también fomenta un comportamiento ecoldgico, y tiene como resultado
un desempefio ambiental exitoso (Kim et al., 2019). Por lo tanto, la gestion ambiental tambié@ebe
estar incluida en el plan de estudios del programa MBA y considerar el tipo de educaciéon empresarial
que capacite a los gerentes para iniciar proyectos en mercados emergentes (Lo & Fryxell, 2003).

De tal manera que, crear valor para la comunidad es una cualidad clave de los lideres de
servicio, mediante la cual dichos lideres demuestran unmreocupacién consciente y genuina por

ayudar a su comunidad (Linuesa-Langreo et al., 2018).
CONCLUSIONES

El surgimiento de una economia sostenible, justa y equitativa requiere la creacién de vinculos
colectivos entre las empresas y la sociedad, y que a través de sus acciones puedan contribuir a la
CV@n el marco de los objetivos de desarrollo sostenible. Es posible seialar, que a pesar de que la
CVC es una teoria relativamente nueva, poco a poco estd empezando a atraer a organizaciones que
anhelan una solucién que no sélo beneficie en términos de capital, sino también un paquete integral

que incluya sostenibilidad ambiental y crecimiento social.

Este estudio, se concluye que la GRHSR mejora la productividad y motivacién de los

empIeadosQas empresas que se preocupan por el bienestar de sus empleados y promueven un



ambiente de trabajo justo y equitativo tienen mds probabilidades de contar con equipos motivados
y comprometidos. Esto se traduce en una mayor productividad y desempeiio en el trabajo.

De igualmente Las practicas de GRHSR pueden ser un factor cIav@Ia hora de atraer y
retener a empleados talentosos. Los candidatos hoy en dia se preocupan cada vez mas por trabajar
emrganizaciones gue se preocupen por su impacto social.

Asi mismo, adoptar practicas de GRS@emuestra el compromiso de la organizacién con los
valores éticos, la responsabilidad social y ambiental. Esto puede ayudar a mejoraa imagen de la
empresa tanto entre los empleados como entre los clientes y la sociedad en general, lo que
promueve la CVC, y es donde el LS juega un papel fundamental.

La GRHSR para lograr la CVC de cara al desarrollo sostenible, implica promover précticas
sostenibles dentro de la organizacién. Esto puede incluir la reduccidon del impacto ambiental,
respeto a la diversidad y la inclusidn, motivacion de los empleados, atraccidn y retencién de talento,
mejora la imagen corporativa, cumplimiento de normativas legales y regulaciones, entre otros.

En resumen, un modelo que considere la GRHSR, el LS para la alcanzar la CVC, puede
contribuir a crear empresas mas éticas, sostenibles y socialmente comprometidas, lo que se traduce
en beneficios tanto para los empleados, la organizacion y la comunidad con la que interactuan.

Para futuras investigacion se recomiendo replicar el estudio en otros contextos, en
diferentes muestras, estudios comparados e incluso con variables que consideren, la creacién de
instrumentos para la evaluacion del comportamiento socialmente responsable de los
colaboradores, cumplimiento de normativas de cara al desarrollo sostenible, reputacion

corporativa, entre otros.
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