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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la responsabilidad social corporativa en Bureau Veritas Pert, 2025,
desarrollandose el estudio bajo un enfoque cuantitativo, de tipo bésico, con un nivel relacional
y un disefio no experimental de corte transversal. La poblacién y muestra estuvo conformada
por 68 trabajadores de la empresa, pertenecientes a diferentes niveles jerarquicos y areas
funcionales, a quienes se les aplicd un cuestionario con escala tipo Likert, validado por expertos

y con alta confiabilidad de acuerdo con el coeficiente Alfa de Cronbach.

Para el analisis de los datos se emple6 estadistica descriptiva e inferencial; asimismo,
dado que los datos no cumplieron con el supuesto de normalidad, se utiliz6 el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman para contrastar las hipdtesis planteadas, evidenciando los
resultados una relacion positiva y estadisticamente significativa entre la cultura organizacional
y la responsabilidad social corporativa (p = 0,873; p < 0,01), asi como entre cada una de las
dimensiones de la cultura organizacional y la responsabilidad social corporativa, con

coeficientes de correlacion altos y significativos.

Se concluyd asi que una cultura organizacional caracterizada por practicas
participativas, profesionales, motivadoras, colaborativas y emprendedoras, se relaciona con
mayores niveles de responsabilidad social corporativa en la empresa; no obstante, dichas
relaciones corresponden a asociaciones estadisticas y no implican causalidad, debido al disefio

metodoldgico del estudio.

Palabras clave: Cultura organizacional, responsabilidad social corporativa, gestion

empresarial.



ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between organizational culture and
corporate social responsibility at Bureau Veritas Peru, 2025. The study employed a
quantitative, basic, relational approach with a non-experimental, cross-sectional design. The
population and sample consisted of 68 employees from the company, representing different
hierarchical levels and functional areas. A Likert-scale questionnaire, validated by experts and
demonstrating high reliability according to Cronbach's alpha coefficient, was administered to

these employees.

Descriptive and inferential statistics were used for data analysis. Furthermore, given
that the data did not meet the assumption of normality, Spearman's rho correlation coefficient
was used to test the hypotheses. The results showed a positive and statistically significant
relationship between organizational culture and corporate social responsibility (p = 0.873; p <
0.01), as well as between each of the dimensions of organizational culture and corporate social

responsibility, with high and significant correlation coefficients.

It was thus concluded that an organizational culture characterized by participatory,
professional, motivating, collaborative, and entrepreneurial practices is related to higher levels
of corporate social responsibility in the company; however, these relationships correspond to
statistical associations and do not imply causality, due to the methodological design of the

study.

Keywords: Organizational culture, corporate social responsibility, business

management.
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INTRODUCCION

Actualmente, existe un incremento en cuanto a la exigencia social hacia las
organizaciones, por lo que la cultura organizacional y la responsabilidad social
corporativa se han convertido en base para la sostenibilidad y legitimidad
empresarial. Segin Schein (2010), la cultura organizacional es un conjunto de
valores, creencias y practicas compartidas que orientan el comportamiento de los
miembros de una organizacion y; por su parte, Carroll (1991) precisa que la
responsabilidad social corporativa consolida dimensiones econdmicas, legales,
éticas y filantropicas que orientan a las empresas hacia una gestion socialmente
responsable. Ante ello, es necesario analizar la relacion entre ambas variables para
fortalecer la gestion organizacional y promover practicas responsables que aporten
al desarrollo sostenible. Para alcanzar tal objetivo, se ha divido la presente

investigacion en cuatro capitulos:

El Capitulo I: El problema, presenta el planteamiento del problema de
investigacion; asimismo, se formulan las interrogantes, desarrollando la
justificacion social, metodologica y préctica de la investigacion, y se establecen los

objetivos del estudio.

El Capitulo II: Marco tedrico, aborda los antecedentes de investigaciones
relevantes relacionadas con la cultura organizacional y la responsabilidad social

corporativa, asi como las bases tedricas que sustentan ambas variables.

El Capitulo III: Metodologia describe el enfoque, tipo, nivel y disefio de la
investigacion, asi como el ambito de estudio, poblacion y muestra, la
operacionalizacion de las variables, las hipotesis planteadas y los procedimientos,

técnicas e instrumentos empleados para la recoleccion y analisis de los datos.

El Capitulo IV: Resultados expone los hallazgos obtenidos a partir del
trabajo de campo, presentando el andlisis de fiabilidad y normalidad, la prueba de
correlacion utilizada, la comprobacién de las hipotesis y la discusion de los
resultados. Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones del

estudio.



CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A escala global, las organizaciones vinculadas con actividades extractivas y
de servicios especializados enfrentan diversos desafios relacionados con la
Responsabilidad Social Empresarial (RSE), especialmente en contextos donde
existe competencia por recursos indispensables para el desarrollo de sus
operaciones (Arriaza & Galaz-Mandakovic, 2020). La Comision Econdémica para
América Latina y el Caribe (CEPAL, 2017) sefiala que América Latina concentra
territorios con una elevada explotacion de recursos naturales, situacion que puede
generar conflictos sociales, economicos y ambientales de considerable magnitud.
Estos conflictos pueden afectar las relaciones con las comunidades del entorno,
limitar la continuidad de las operaciones y perjudicar la reputacion de las
organizaciones. Por ello, la atenciéon de las condiciones laborales, sociales,
ambientales y de seguridad constituye un componente indispensable para prevenir

impactos negativos y asegurar la sostenibilidad empresarial.

En este contexto, la cultura organizacional desempefa un papel relevante en
la implementacion de las politicas y practicas de Responsabilidad Social
Empresarial. Uno de los principales desafios organizacionales esté relacionado con
las dificultades que pueden experimentar los trabajadores para integrarse y
adaptarse a su entorno laboral, especialmente cuando no existe suficiente liderazgo,
comunicacion, reconocimiento o promocion de un ambiente inclusivo y motivador
(Observatorio Laboral de las Américas, 2020). Una cultura organizacional que no
favorece la colaboracion, la confianza y el compromiso puede generar
insatisfaccion laboral y limitar la eficacia de las politicas de responsabilidad social

promovidas por la organizacion.

En el Peru, se ha identificado que una proporcion importante de los
trabajadores del sector servicios percibe deficiencias en sus condiciones laborales
y manifiesta bajos niveles de confianza en sus compaieros de trabajo (Ferrando,

2018). Esta situacion evidencia la presencia de factores internos que podrian afectar



la identificaciéon de los colaboradores con los valores institucionales y, en
consecuencia, limitar la aplicacion efectiva de las acciones de Responsabilidad
Social Empresarial. La falta de correspondencia entre la cultura organizacional y
las estrategias de responsabilidad social puede ocasionar una implementacion
fragmentada de las politicas institucionales, debilitar las relaciones laborales y

afectar la percepcion de la organizacion entre sus grupos de interés.

La problematica adquiere particular importancia en Bureau Veritas Peru,
debido a que la empresa desarrolla servicios especializados en entornos operativos
que requieren altos niveles de coordinacion, cumplimiento de procedimientos,
calidad, seguridad y relacionamiento con diferentes grupos de interés. En estos
escenarios, la cultura organizacional influye en la manera en que los trabajadores
interpretan y aplican los principios, politicas y acciones de Responsabilidad Social
Empresarial. Cuando los valores institucionales no son comprendidos, compartidos
o incorporados en las practicas cotidianas, pueden presentarse dificultades en la
comunicacion interna, el trabajo colaborativo, el compromiso del personal y la

ejecucion coherente de las acciones socialmente responsables.

Resulta necesario analizar la relacion entre la cultura organizacional y la
Responsabilidad Social Empresarial, con la finalidad de generar evidencia que
permita identificar las fortalezas y oportunidades de mejora existentes. El
conocimiento de esta relacion contribuird a orientar decisiones relacionadas con el
liderazgo, la comunicacion, la integracion del personal y el fortalecimiento de las
practicas responsables, favoreciendo el desempefio organizacional y las relaciones
con los grupos de interés. De no atenderse esta problematica, podrian mantenerse
las brechas entre los valores institucionales y las practicas desarrolladas por los
trabajadores, disminuyendo la eficacia de las politicas de responsabilidad social y

afectando la sostenibilidad de las actividades ejecutadas.

Para efectos de la delimitacidon organizacional de la investigacion, se precisa
que el estudio se realizo exclusivamente con el personal del area de Aseguramiento
de la Calidad de la Construcciéon —Construction Quality Assurance (CQA)— que

participa en los proyectos miscelaneos de la Vicepresidencia de Ingenieria y



Proyectos de Antamina. Por tanto, los resultados, conclusiones y recomendaciones
corresponden Unicamente a dicha area y no representan ni comprenden a la totalidad
de Bureau Veritas Peru, a otras unidades de la organizaciéon o al conjunto de

trabajadores de Antamina.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Interrogante principal

(Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y Ia

responsabilidad social corporativa en Bureau Veritas Pert, 20257
1.2.2. Interrogantes secundarias

- (Qué relacion existe entre la cultura participativa y la responsabilidad

social corporativa en Bureau Veritas Peru, 2025?

- (Qué relacion tiene la cultura profesional con la responsabilidad social

corporativa en Bureau Veritas Peru, 20257

- (Como se relacionan la cultura motivadora y la responsabilidad social

en Bureau Veritas Pera, 2025?

- (Cual es la relacion entre la cultura de trabajo y la responsabilidad

social en Bureau Veritas Peru, 2025?

- (Como se relacionan la cultura emprendedora y la responsabilidad

social en Bureau Veritas Pert, 2025?



1.3.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Justificacion Social - ODS

La investigacion propuesta examina como las empresas pueden ser agentes
de cambio social y ambiental positivo al integrar la cultura organizacional con la
responsabilidad social corporativa (RSC), facilitando asi la adopcion de précticas
responsables en Pert y la region. El concepto de "Triple Bottom Line" de Elkington
(1994) resalta la importancia de considerar los impactos sociales, ambientales y
econdémicos, promoviendo el desarrollo sostenible. La RSC, como enfatiza Carroll
(1991), implica que las empresas deben equilibrar responsabilidades econémicas,
legales, éticas y filantropicas. Estudiar la influencia de los valores culturales en la
RSC es vital para identificar retos y oportunidades en la implementacion de
practicas sostenibles, lo que permite alinearlas con objetivos organizacionales y
expectativas sociales (Hofstede et al., 2010; Aguinis y Glavas, 2012). Segtn Porter
y Kramer (2006), vincular la estrategia empresarial con la creacion de valor social
no solo mejora la competitividad de las organizaciones, sino que también
contribuye al progreso sostenible. Este estudio no solo enriquecerd el debate
académico, sino que también servird de guia practica para implementar iniciativas
que beneficien a la comunidad y al medio ambiente, relacionandose con el ODS 16
sobre sociedades inclusivas y el ODS 8 que impulsa el crecimiento econdmico

sostenible.
1.3.2. Justificacion Metodologica

La investigacion se justifica metodoléogicamente porque adopta un
enfoque cuantitativo para analizar la relacion entre la cultura organizacional y la
responsabilidad social corporativa. Este enfoque permitird obtener datos concretos
y medibles que facilitaran el andlisis estadistico, aportando resultados fiables y
generalizables que pueden ser aplicados no solo a Bureau Veritas del Peru, sino
también a otras organizaciones en el sector de servicios de certificacion y a
empresas de otros sectores interesadas en optimizar sus estrategias de

responsabilidad social corporativa segun (Delgado & Seminario, 2016).



1.3.3. Justificacion Practica

Esta investigacion se justifica econdémicamente porque puede proporcionar
un marco para maximizar el rendimiento financiero y sostenibilidad de Bureau
Veritas del Pert. Al identificar como la cultura organizacional influye en la
implementacion y efectividad de las estrategias de responsabilidad social
corporativa, la empresa puede optimizar su desempefio econdmico, aprovechar
nuevas oportunidades de mercado, y fortalecer su posicion competitiva. (Mena,

2019).
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la cultura organizacional y la responsabilidad

social corporativa en Bureau Veritas Pera, 2025.

1.4.2. Objetivos especificos

- Analizar la relacion de la cultura participativa y la responsabilidad social

corporativa en Bureau Veritas Peru, 2025.

- Identificar la relacién de la cultura profesional y la responsabilidad

social corporativa en Bureau Veritas Peru, 2025.

- Evaluar la relacion entre la cultura motivadora y la responsabilidad

social en Bureau Veritas Peru, 2025.

- Analizar la relacion de la cultura de trabajo y la responsabilidad social

en Bureau Veritas Pert, 2025.

- Medir la relacion de la cultura emprendedora y la responsabilidad social

en Bureau Veritas Pert, 2025.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. Antecedentes internacionales

Astuti et al. (2024) tuvieron como fin evaluar los efectos directos e
indirectos del liderazgo servicial y el rol mediador de la cultura organizacional
basandose en un enfoque cuantitativo y disefio correlacional, con una muestra de
210 empleados, utilizando un cuestionario con escala Likert de cinco puntos. Los
resultados expusieron que el liderazgo servicial se relacioné de manera positiva y
significativa con la responsabilidad social corporativa, con un coeficiente  de
0.831, y con la innovacion, con un coeficiente § de 0.675, asi como con la cultura
organizacional, con un coeficiente B de 0.944; sin embargo, no se encontrd una
relacion significativa entre la cultura organizacional y la responsabilidad social
corporativa ni entre la responsabilidad social corporativa y la innovacion,
concluyéndose que el liderazgo servicial influye directamente en el fortalecimiento
de la responsabilidad social corporativa y la innovacion, aportando asi al presente
estudio al evidenciar la importancia del liderazgo en el desarrollo de practicas de
responsabilidad social en contextos empresariales similares como el de Bureau

Veritas en el Pert.

Ali et al. (2023) tuvieron como fin analizar el impacto de la responsabilidad
social corporativa en la reputacion empresarial y en el comportamiento
organizacional de ciudadania, asi como de la mediacion de la cultura organizacional
en medianas y grandes empresas de Pakistan, aplicandose para tal fin un enfoque
cuantitativo y disefio correlacional, empleando Smart PLS y contando con muestra
de 360 trabajadores seleccionados por muestreo por conveniencia. Los resultados
evidenciaron que la responsabilidad social corporativa influyd de manera positiva
y significativa en la reputacion empresarial, con un coeficiente § de 0.145, y en el
comportamiento organizacional de ciudadania, con un coeficiente § de 0.463,
siendo ambos estadisticamente significativos; asimismo, se determind que la

cultura organizacional presentd una mediacion completa en la relacion entre la



responsabilidad social corporativa y la reputacion empresarial, y una mediacion
parcial en la relacion con el comportamiento ciudadano organizacional,
concluyéndose que fortalecer las practicas de responsabilidad social corporativa y
la cultura organizacional permite mejorar la reputacion y el compromiso de los
empleados, aportando a la presente investigacion al evidenciar el papel articulador

de la cultura organizacional en los efectos de la RSC.

Belay et al. (2023) tuvieron como fin determinar la influencia de la presion
de los stakeholders internos sobre las practicas de responsabilidad social
corporativa, asi como el efecto moderador de la cultura organizacional en grandes
empresas manufactureras de la region de Amhara, Etiopia, basandose en un enfoque
cuantitativo y disefio correlacional, utilizando muestreo aleatorio y una muestra
conformada por 473 empleados y 253 directivos, a quienes se aplicaron
cuestionarios estructurados. Los resultados evidenciaron que la presion de los
stakeholders internos influyé de manera positiva y significativa en las practicas de
responsabilidad social corporativa, con un coeficiente f de 0.255, ademds de
confirmarse que la cultura organizacional tiene un efecto positivo directo sobre la
RSC y actia como variable moderadora en dicha relacion, concluyéndose asi que
es necesario tener una cultura organizacional orientada a la responsabilidad social
para fortalecer las practicas de RSC, asi como para mejorar la reputacion
empresarial y promover el compromiso organizacional, aportando a la presente
investigacion al evidenciar la necesidad de integrar la RSC como parte de la cultura

organizacional para lograr un desempefio sostenible.

Pan et al. (2022) tuvieron como objetivo analizar la interaccion entre la
responsabilidad social corporativa y la cultura organizacional verde, asi como su
influencia en el comportamiento responsable de los empleados hacia el ambiente y
la sociedad fuera de la organizacion, basandose para tal fin en un enfoque
cuantitativo, de corte transversal, y utilizando el modelamiento de ecuaciones
estructurales, aplicando un cuestionario con Likert a 301 empleados de
organizaciones de los sectores manufactura y servicios. Los resultados evidenciaron

que la cultura organizacional verde influy6 de manera positiva y significativa en el



comportamiento responsable hacia el ambiente en la sociedad, con un coeficiente f3
de 0.268 y un valor p de 0.011, y en el comportamiento responsable hacia la
sociedad, con un coeficiente B de 0.221 y un valor p de 0.018; ademas, la
responsabilidad social corporativa no mostré una relacion significativa con el
comportamiento responsable ambiental ni social y se determind que la cultura
organizacional verde predice la responsabilidad social corporativa, con un
coeficiente B de 0.351 y un valor p de 0.001. Ante ello, se concluy6 que la cultura
organizacional verde constituye permite fomentar conductas social 'y
ambientalmente responsables mas alla del 4mbito organizacional, aportando a la
presente investigacion al exponer a la cultura organizacional como base para el

fortalecimiento de la responsabilidad social corporativa en las empresas.
2.1.2. Antecedentes nacionales

Cérdenas y Peralta (2024) tuvieron como fin determinar la relacion entre la
responsabilidad social empresarial y la cultura organizacional en las micro y
pequenias empresas del sector industrial del Callao durante el afio 2024, trabajando
un enfoque cuantitativo, correlacional y no experimental, aplicindose cuestionarios
estandarizados a una muestra no probabilistica de 110 Mypes, realizandose el
analisis de los datos se realizoO mediante estadistica descriptiva y la prueba de
correlacion Rho de Spearman, evidenciandose una relacion positiva muy fuerte
entre la responsabilidad social empresarial y la cultura organizacional, con un
coeficiente Rho de 0.940 y un nivel de significancia menor a 0.01; asimismo, se
identificaron relaciones significativas entre las dimensiones de la responsabilidad
social empresarial y la cultura organizacional, siendo la dimension ética la mas
fuertemente asociada, con un Rho de 0.515 y significancia menor a 0.01,
concluyéndose que el fortalecimiento de las practicas de responsabilidad social
empresarial se asocia directamente con una cultura organizacional mas solida,
aportando a la presente investigacion evidencia sobre la relacion entre ambas

variables en el contexto de las Mypes.

Cabrera et al. (2022) tuvieron como proposito analizar la responsabilidad

social corporativa, la ética empresarial y la reputacion corporativa como predictores



de la retencion de los usuarios en organizaciones del tercer sector ubicadas en Pert
y Uruguay, basandose en un enfoque cuantitativo y disefio correlacional-
explicativo, aplicando el SEM a una muestra no probabilistica de 501 participantes,
de los cuales 302 correspondieron a Pert y 199 a Uruguay, pertenecientes a
organizaciones del ambito educativo, microfinanzas y librerias. Los resultados
evidenciaron que la responsabilidad social corporativa influyd de manera positiva
y significativa en la reputacion corporativa, con un coeficiente f de 0.227, y también
presentd una relacion significativa con la retencion de usuarios, con un coeficiente
B de 0.189; asimismo, la ética empresarial mostrd un efecto positivo significativo
sobre la reputacion corporativa, con un coeficiente f§ de 0.522, y sobre la retencién
de usuarios, con un coeficiente f de 0.350, mientras que la reputacion corporativa
presentd el mayor impacto en la retencién, con un coeficiente f de 0.39,
concluyéndose que la responsabilidad social corporativa y la ética empresarial
aportan a la reputacion corporativa, aportando a la presente investigacion la

importancia estratégica de la RSC en la sostenibilidad organizacional.
2.1.3. Antecedentes locales

Hualla (2025) tuvo con fin establecer la relaciéon entre la cultura
organizacional y la estructura organizacional en el sector servicios del distrito de
Tacna durante el afio 2025, siendo de tipo bésica, cuantitativa, correlacional y no
experimental, trabajando con una muestra de 384 participantes pertenecientes al
sector servicios, obtenida mediante muestreo probabilistico por conveniencia;
ademas, para la recoleccion de datos se emplearon dos cuestionarios adaptados. Los
resultados evidenciaron una cultura organizacional de tipo jerarquica en el 47,48%
de los casos y una estructura organizacional catalogada como mala en el 38,24%,
asimismo se identificé una relacion positiva y significativa entre ambas variables,
con un coeficiente de correlacion de 0,633, concluyéndose que la cultura
organizacional se encuentra directamente asociada con la forma en que se estructura
la organizacion, aportando a la presente investigacion la relacion de los elementos

culturales en la configuracion organizacional.



Viacava (2023) tuvo como proposio determinar la relacion entre la gestion
de la responsabilidad social universitaria y la cultura organizacional en la
Universidad Privada de Tacna durante el periodo 2020, con la finalidad de proponer
estrategias de mejora para su implementacion institucional, siendo esta
investigacion de tipo basica, no experimental y cuantitativa, trabajando con una
muestra de 150 colaboradores entre docentes y personal administrativo, a quienes
se aplicO un cuestionario mediante la técnica de encuesta. Los resultados
evidenciaron la existencia de una correlacion positiva significativa y alta entre
ambas variables, obteniéndose un coeficiente Rho de Spearman de 0,762, con un
nivel de significancia de 0,000, concluyéndose que una adecuada gestion de la
responsabilidad social universitaria se asocia directamente con el fortalecimiento
de la cultura organizacional, aportando a la presente investigacion evidencia de que
las practicas de responsabilidad social influyen en la transformacion institucional y

en el comportamiento organizacional.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Cultura Organizacional
2.2.1.1. Importancia de la cultura organizacional.

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias,
normas y practicas que comparten los miembros de una organizacion. Esta cultura
es fundamental para el desarrollo y el funcionamiento de las instituciones, ya que
influye de manera significativa en su estructura y en los niveles de funcionamiento.
A través de la cultura organizacional, se establece el ambiente laboral, se fomentan
relaciones interpersonales y se promueve la cohesion entre los empleados, lo que a

su vez impacta en el desempeio y la efectividad de la organizacion.



Figura 1
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Nota. Adaptado con base a Mena (2019) donde muestra a través de un esquema los

aspectos que, a su interpretacion, logran la cultura organizacional.

Para lograr un analisis exhaustivo de la cultura organizacional, es importante
explorar sus elementos fundamentales, que incluyen los valores corporativos, los
mecanismos de socializacion interna y las diferentes transformaciones culturales
que pueden presentarse. Este enfoque integral permite a las organizaciones no solo
identificar sus fortalezas y debilidades culturales, sino también implementar nuevas
medidas que fortalezcan su identidad y mejoren su desempefio en un entorno
competitivo. En resumen, la cultura organizacional es un componente esencial que
conecta la mision de una entidad con sus practicas diarias, contribuyendo de manera

decisiva a su éxito y sostenibilidad a largo plazo. (Mena D. , 2019).



Figura 2
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Nota. Adaptado de Mena (2019) donde muestra a través de un esquema los

aspectos que, a su interpretacion, logran la cultura organizacional.

- Comportamientos: Los comportamientos dentro de una organizacion
aluden a las conductas y estrategias adoptadas por los individuos en sus
interacciones cotidianas. Estos procesos interactivos constituyen la esencia
de las organizaciones, enriqueciéndose con elementos tales como la
circulacion de informacion, el lenguaje empleado, los rituales y las
manifestaciones de respeto reciproco. Los comportamientos desempefian
un papel crucial en la configuracion de la dindmica interna de la
organizacion y su proyeccion hacia el exterior.

- Normas: Dentro del ambito organizacional, las normas se definen como
directrices y reglas que regulan, de forma formal e informal, los variados
procedimientos y modalidades de accion dentro de la organizacion. Estas
directrices establecen un esquema para el comportamiento anticipado de los
trabajadores, promoviendo de este modo un ambiente laboral mas coherente
y eficaz. Las normativas desempenan un papel fundamental en la
orientacion de las interacciones y la preservacion del orden en el

funcionamiento cotidiano de la organizacion.



- Filosofia: La filosofia organizacional alude a la configuracion, direccion y
desarrollo de las estrategias y politicas de una organizacion. Este
procedimiento estd intrinsecamente vinculado a la comprension de las
particularidades de los diversos publicos con los que la organizacion
interactia. Al comprender estos elementos, las organizaciones tienen la
capacidad de disefiar acciones en consonancia con los intereses y
expectativas de sus segmentos de mercado, facilitando asi un mejor vinculo
y respuesta.

- Clima o Ambiente: EIl clima organizacional se define como el entorno
interno generado a través de las interacciones entre los empleados y su
interaccion con los publicos externos. La calidad de dichas interacciones
tiene un impacto directo en la reputacién corporativa, constituyendo un
elemento esencial para el éxito y la viabilidad a largo plazo de la
organizacion. Un ambiente laboral favorable promueve la colaboracion, el
compromiso y la productividad, generando un entorno laboral mas
saludable y eficaz.

- Valores: Los valores constituyen componentes intrinsecos que manifiestan
la cultura de la entidad. De acuerdo con Fundora Arencibia, estos valores
son atributos jerarquicos que se perciben como fundamentales para lograr
éxitos colectivos. Los valores comunes en una organizacion orientan las
decisiones y comportamientos, ejerciendo una influencia significativa en la
vivencia cotidiana del entorno laboral. Mediante su contribucion a la
cohesion y identidad de la organizacion, los valores constituyen pilares

esenciales para el desarrollo y la cohesion del equipo de trabajo.

Deal y Kennedy (1982) detallaron en su estudio cémo una cultura
organizacional sdlida y arraigada puede tener un impacto significativo en la eficacia
y el rendimiento de una empresa al fomentar la cohesion, el compromiso y la
identificacion de los empleados con los valores y objetivos de la organizacion. Los
autores investigaron la relacion entre cuatro diferentes constructos de cultura
organizacional y dos tipos diferentes de herramientas de gestion: blanda y dura. Los

hallazgos de este estudio apoyan los resultados de investigaciones similares que



consideran la cultura como una coleccion de diferentes comportamientos. Esto
proporciona mas evidencia de que no todos los tipos de cultura, que pueden ser
vistos como una coleccion de actividades, tienen una buena influencia en la
aplicacion de herramientas de gestion. Los aspectos jerarquicos y de desarrollo de
la cultura fueron los tinicos dos aspectos de la cultura que se encontraron con un
impacto perjudicial tanto en la gestion blanda como en la dura. Estos hallazgos
fueron ttiles para los gerentes de negocios en naciones en desarrollo que desean
mejorar el rendimiento de sus empresas utilizando métodos de gestion en diferentes
culturas. A raiz de este estudio, se ha desarrollado un sistema de medicion para las
practicas organizacional, lo que facilit6 la realizacion de mas investigaciones sobre
gestion en naciones en desarrollo. Ademas de demostrar datos empiricos en sectores
en vias de desarrollo para probar que el conjunto cultural desplegado por una
empresa impacta tanto en la forma de gestionar blanda como en la dura, ha
contribuido a aclarar la relacion controvertida entre diferentes culturas y las

practicas.

La investigacion también da a entender las siguientes afirmaciones como

parte de la cultura organizacional:

- La cultura organizacional afecta directamente la implementacién de
practicas de gestion, tanto en sus dimensiones blandas como duras.
Comprender esta relacion es vital para mejorar el desempefio empresarial.

- La cultura se percibe como un conjunto de comportamientos que puede
tener efectos variados sobre los procesos de calidad. Esto resalta la
necesidad de adaptar las practicas de gestion al contexto cultural especifico.

- La investigacion proporciona informacion valiosa para gerentes en paises
en desarrollo, permitiéndoles utilizar estrategias de gestion de manera
efectiva y asi mejorar el rendimiento de sus empresas.

- Se ha creado un sistema de medicion para facilitar estudios futuros sobre
gestion de calidad en contextos similares, promoviendo un enfoque mas

estructurado a la calidad en naciones en desarrollo.



- El estudio contribuye a esclarecer como las variaciones culturales pueden
influir en la aplicacién de practicas de gestion, lo que es crucial para la

investigacion y practica en gestion de calidad.

Por otro lado, Cameron & Quinn (2011) también llevan a cabo un
exhaustivo andlisis sobre la influencia que diversos tipos de cultura organizacional
pueden tener en el rendimiento de una empresa. Se llevé a cabo un estudio de caso
multiple para investigar los procesos de pensamiento de liderazgo innovador de
lideres visionarios del cambio social. Los autores presentaron perfiles de estudio de
caso de cuatro lideres del cambio social que han realizado contribuciones
significativas en sus respectivos campos profesionales como agentes de cambio
innovadores. Estos lideres fueron seleccionados debido a su profundo impacto en

la sociedad.

Los analisis en profundidad de los cuatro casos de lideres del cambio
revelaron nuevas comprensiones conceptuales sobre las conexiones fundamentales
entre los valores y creencias centrales de cada lider individual, los procesos de
pensamiento de liderazgo innovador, y las maneras en que cada lider pudo
aprovechar las ideas innovadoras generadas a partir de este pensamiento rompedor
para inspirar y guiar un cambio transformador positivo en el dominio elegido por el
lider y en el contexto socio-organizacional. Estas nuevas comprensiones se

revelaron como resultado de los hallazgos del anélisis.

Del texto se entiende la importancia del liderazgo en el cambio social en los

siguientes puntos:

- Elliderazgo de cambio social se centra en la capacidad de innovar y articular
una vision que impacte positivamente en la sociedad.

- La comprension de como los valores personales de los lideres influyen en
sus procesos de pensamiento y en su capacidad para generar cambios es

crucial para desarrollar lideres efectivos.



- Los lideres que aprovechan ideas innovadoras pueden inspirar a otros y
movilizar recursos para lograr transformaciones significativas en sus
campos de actuacion.

- Las ideas y técnicas identificadas en el estudio pueden servir como guia
practica para otros lideres en diversas areas, aumentando su efectividad y
alcance.

- La colaboracién y el aprendizaje mutuo entre lideres del cambio a través de
diversos contextos, promoviendo un ecosistema de apoyo para la
innovacion social.

- Los lideres del cambio social no solo transforman sus organizaciones, sino
que también tienen el potencial de influir positivamente en la comunidad y
en la sociedad en general.

- Es importante el aprendizaje y la adaptacion de los lideres a nuevas

realidades y desafios en un mundo en constante cambio.

2.2.1.2. Influencia de la cultura organizacional en el comportamiento y

desempeiio.

Segun el estudio realizado por Kotter y Heskett en el afio 1992, se pudo
comprobar de manera concluyente que las organizaciones con culturas solidas y
arraigadas tienen la capacidad de potenciar significativamente su rendimiento
econdémico a largo plazo. No obstante, es fundamental que estas culturas sean lo
suficientemente flexibles y adaptables para poder afrontar con éxito las

transformaciones y desafios provenientes del entorno externo.
2.2.1.3. Interaccion de la cultura organizacional en el entorno

Hofstede (1980) llevo a cabo exhaustivos estudios comparativos de valores
culturales en diversas naciones alrededor del mundo, los cuales ejercen una notable
influencia en la manera en que se ponen en practica las costumbres culturales en las

organizaciones multinacionales.



2.2.1.4. Estrategias para gestionar la cultura organizacional

Schein (2010) sugiere que la gestion cultural efectiva requiere una profunda
conciencia y comprension de las marcadas diferencias existentes entre la cultura
ideal que se busca alcanzar y la cultura presente en la organizacion, proponiendo la
implementacion de estrategias como el cambio gradual y progresivo para lograr una

transformacion cultural exitosa.
2.2.2. Responsabilidad Social Corporativa (RSC)
2.2.2.1. Evolucion de RSC.

La Responsabilidad Social Corporativa ha experimentado un cambio
significativo a lo largo del tiempo, pasando de ser considerada unicamente como
una accion filantrdpica a convertirse en un elemento estratégico fundamental para
el desarrollo y la prosperidad de las empresas en el mercado actual, como lo sefial6
Freeman (1984), La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) se entiende como
un enfoque que integra las expectativas y necesidades de diversos grupos de interés
(stakeholders) en las operaciones de una empresa. Esta perspectiva, desarrollada y
popularizada Freeman, enfatiza la creacion de valor no solo para los accionistas,
sino también para los empleados, clientes, proveedores, comunidades y el medio

ambiente.

En este sentido, la RSC establece una conexidon entre las practicas
empresariales, el capitalismo y los principios éticos, subrayando que las empresas
tienen la responsabilidad de actuar de manera ética y sostenible en su busqueda de
beneficios. La evolucion del concepto de responsabilidad social ha promovido una
comprension mas amplia de como los negocios pueden y deben contribuir al
bienestar de la sociedad, reconociendo que su éxito estd intrinsecamente ligado a la
salud y prosperidad de las comunidades en las que operan. Al adoptar la RSC, las
empresas no solo cumplen con expectativas sociales, sino que también fortalecen

su reputacion y crean un entorno propicio para el desarrollo sostenible.



Figura 3
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un sistema que nos permite crear valor para diversos grupos de interés.

En el contexto actual, caracterizado por mercados dindmicos y altamente
competitivos, las organizaciones enfrentan el desafio constante de diferenciarse y
sostener ventajas estratégicas en el tiempo. La volatilidad del entorno obliga a
renovar las formas de gestion, incorporando modelos flexibles, innovadores y
orientados a la creacion de valor integral, no solo econdémico. Este escenario ha
impulsado a las empresas a replantear la manera en que se relacionan con sus grupos
de interés y con la sociedad en general, buscando estrategias que fortalezcan su
legitimidad y contribuyan a su permanencia en el mercado. Desde esta perspectiva,
Porter y Kramer (2007) argumentan que la Responsabilidad Social Corporativa
(RSC), cuando se integra de manera estratégica, puede convertirse en una fuente
significativa de ventaja competitiva. Esta integracion no debe entenderse como una
accion complementaria o exclusivamente filantropica, sino como una préctica que
incrementa la reputacion corporativa, fortalece la confianza de los grupos de interés
y genera entornos favorables para el desarrollo empresarial. Los autores plantean
que el éxito econdmico y el bienestar social no son realidades opuestas, sino

dimensiones interdependientes que pueden converger en beneficios compartidos.



El enfoque conocido como valor compartido establece que las empresas
tienen la capacidad de identificar necesidades sociales que pueden ser abordadas
desde sus capacidades organizacionales, generando simultdneamente beneficios
para la comunidad y ventajas competitivas para la organizacion. Bajo esta logica,
la RSC se concibe como una oportunidad para innovar, mejorar procesos y
consolidar relaciones estratégicas, mas que como un mecanismo defensivo o de
imagen corporativa. Adoptar esta vision resulta fundamental para competir en
entornos donde la legitimidad social y la sostenibilidad empresarial son factores

determinantes para el éxito futuro.

Figura 4

Estrategia y sociedad

BIOFISICO

Nota. Adaptado en el estudio de Porter y Kramer (2007) este articulo marcé un hito, ya que llevo a
las corporaciones a considerar la RSC como una forma de diferenciarse y obtener una ventaja

competitiva.

Porter y Kramer (2007) indican que, en la agenda de responsabilidad social

de las empresas, es fundamental priorizar la satisfaccion de los grupos de interés,



evitando reacciones defensivas a corto plazo. Un analisis de los problemas sociales

a partir de la cadena de valor puede ayudar a mitigar riesgos.

En el modelo productivo actual, existe una interdependencia entre las
empresas y la sociedad, por lo que es esencial prevenir fricciones innecesarias que
debilitan a ambos actores y afectan la competitividad y el funcionamiento social.
Este concepto se conoce como valor compartido, donde las decisiones deben

beneficiar a ambas partes.

Las empresas y la sociedad deben convivir e interactuar. Una fuerza laboral
productiva requiere educacion, salud y oportunidades equitativas. Las empresas
dependen de los consumidores para prosperar, y una sociedad saludable es clave
para su éxito. A su vez, una so6lida base empresarial es crucial para el crecimiento

y desarrollo de la sociedad.
2.2.2.2. Desafios y Criticas de la RSC.

A pesar del creciente reconocimiento de la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) como un componente estratégico en la gestion empresarial,
diversos autores sefialan que su implementacion enfrenta importantes desafios.
Frynas (2005) advierte que, en numerosos casos, la RSC puede convertirse en una
practica superficial o simbolica cuando las organizaciones proyectan una imagen
responsable sin modificar de manera real sus procesos internos, fenomeno conocido
como greenwashing. Esta situacion surge cuando las declaraciones de compromiso
social o ambiental no se corresponden con acciones verificables o sostenibles en el

tiempo.

El autor también identifica limitaciones estructurales que obstaculizan el
aporte de la RSC al desarrollo. Entre ellas destacan: la subordinacion de las
iniciativas sociales a los objetivos econdomicos de corto plazo; la falta de
articulacion con las condiciones socioculturales de cada pais; el escaso
involucramiento de las comunidades beneficiarias; y la limitada disponibilidad de
recursos humanos capacitados para diseflar y ejecutar programas de impacto.

Asimismo, Frynas sefiala que, incluso cuando las empresas logran implementar



acciones concretas, estas no siempre abordan problemas de gobernanza o
desigualdades estructurales, lo que reduce su alcance transformador. En
consecuencia, existe el riesgo de que la RSC desplace el debate hacia soluciones
empresariales, relegando la necesidad de politicas publicas y estrategias sociales de
mayor alcance. Por otro lado, también se reconocen experiencias que demuestran
el potencial de la RSC como herramienta de valor social. Rodriguez (2010) enfatiza
que la creatividad y la participacion activa de las organizaciones pueden generar
proyectos exitosos que no solo beneficien a la comunidad, sino que también
fortalezcan la identidad corporativa y la relacion con los grupos de interés. En su
estudio, se analizan casos donde la RSC se integra de manera coherente a la
estrategia empresarial, mostrando resultados positivos y sostenibles. Ademas, a
través de entrevistas a especialistas europeos en responsabilidad social, el autor
destaca la importancia de una gestion ética, innovadora y alineada con los contextos

locales para garantizar la efectividad de estas iniciativas.
2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS
2.3.1. Definicion de Cultura Organizacional

El concepto de cultura organizacional se define como la amalgama de
valores, creencias, tradiciones y normas que los integrantes de una organizacion
comparten. Este principio juega un papel crucial en la direccion de las acciones y
resoluciones dentro de la misma (Schein, 2010). La cultura no solo establece la
identidad de la organizacidn, sino que también funciona como un esquema que
orienta la conducta de los empleados, promoviendo la cohesion y el compromiso

hacia objetivos compartidos.

Los modelos de suposiciones compartidas son fundamentales para la
eficacia de un grupo. Estos presupuestos, ya sean implicitos o explicitos, se derivan
de la experiencia compartida y del aprendizaje colectivo en la resolucion de
problemas y en la toma de resoluciones. De acuerdo con Hofstede (1980), estos

componentes culturales se manifiestan en estilos laborales y practicas



organizacionales que pueden fluctuar de una cultura a otra, influyendo en la

interpretacion que los empleados hacen de su entorno laboral.

La comprension y validacion de estas hipdtesis por parte de todos los
integrantes son fundamentales para preservar la armonia y el desempefio 0ptimo del
equipo en la consecucion de sus metas (Cameron & Quinn, 2006). Adicionalmente,
la cultura organizacional se ve afectada por elementos externos, tales como las
dindmicas del mercado y las tendencias sociales, lo que resalta la necesidad de una

cultura adaptativa en contextos fluctuantes (Kotter & Heskett, 1992).

Numerosas investigaciones han evidenciado que una cultura organizacional
robusta no solo incrementa la satisfaccion en el trabajo, sino que también puede
ejercer un impacto positivo en el rendimiento de la organizacién (Barney, 1986).
Choi y Lee (2014) sostienen que una cultura centrada en el aprendizaje promueve
la innovacion y potencia la habilidad de la organizacion para enfrentar los desafios

del entorno.

La cultura de la organizacion esta también intrinsecamente vinculada con la
Responsabilidad Social Corporativa. Empresas que incorporan principios €ticos en
su cultura habitualmente observan un incremento en el compromiso de sus
empleados en iniciativas de Responsabilidad Social Corporativa (RSC) (Aguilera
et al., 2007). Esto evidencia que la cultura no constituye un componente
independiente, sino que se interrelaciona con otros aspectos estratégicos de la

organizacion.
2.3.2. Definicion de Responsabilidad Social Corporativa (RSC)

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) se entiende como el conjunto
de politicas, practicas y decisiones que las organizaciones adoptan para responder
de manera responsable a las expectativas y demandas de los grupos de interés
vinculados a sus operaciones. Este enfoque no se limita unicamente a la generacion
de utilidades, sino que considera también los impactos sociales y ambientales
derivados de la actividad empresarial. Desde la perspectiva de Sachdeva y Ramesh

(2023), la RSC integra dimensiones econémicas, legales, éticas y filantropicas que



orientan el comportamiento de las compafiias hacia un desempefio sostenible y

socialmente consciente.

— La dimension econdmica se relaciona con la capacidad de la organizacion
para mantener su sostenibilidad financiera. Para lograrlo, las empresas
deben desarrollar actividades que promuevan el crecimiento productivo, la
generacion de empleo y el cumplimiento de obligaciones fiscales, de modo
que su operacion contribuya tanto al desarrollo empresarial como al

bienestar de la comunidad en la que se encuentran (Carroll, 1991).

— En cuanto a la dimension legal, esta implica que las empresas deben actuar
dentro del marco normativo vigente, cumpliendo leyes, estandares y
regulaciones asociadas a su actividad. Respetar la normativa garantiza
practicas organizacionales transparentes y coherentes con los principios de

justicia y responsabilidad publica (Garriga & Mel¢, 2004).

— La dimension ética se vincula con la adopcion de principios y valores que
orienten la toma de decisiones mds alla del cumplimiento minimo exigido
por la ley. Este aspecto promueve comportamientos responsables,
honestidad en la comunicacidn corporativa, respeto por la dignidad humana
y compromiso con los derechos fundamentales, lo que fortalece la confianza

entre la empresa y sus grupos de interés (Freeman, 1984).

— Finalmente, la dimension filantropica comprende las acciones voluntarias
que las organizaciones realizan para contribuir al bienestar social. Estas
iniciativas pueden manifestarse en programas comunitarios, apoyo a
organizaciones sociales o proyectos educativos y ambientales, reflejando el
compromiso de la empresa con el entorno y su desarrollo sostenible

(Elkington, 1997).



CAPITULO III. METODOLOGIA

El estudio se orienta a analizar la relacion existente entre la cultura
organizacional y la implementacion de estrategias de responsabilidad social
corporativa en Bureau Veritas del Pert centrandose especificamente en el area de
Aseguramiento de la Calidad CQA de proyectos miscelaneos de la Vicepresidencia
de ingenieria y proyectos en Antamina. Para ello, se adopta un enfoque cuantitativo,
dado que se trabajard con informacion expresada en valores numéricos que
permitirda medir, describir y examinar la asociacion entre las variables de
investigacion. Este enfoque facilita la obtencion de datos objetivos y comparables,
posibilitando un andlisis estadistico riguroso. De acuerdo con este proposito, la
investigacion se estructura bajo procedimientos sistematicos que abarcan la
seleccion de la poblacion y muestra, la definicion de instrumentos de medicion, la
recoleccion de los datos y el andlisis estadistico correspondiente. En los apartados
siguientes se presentan de manera detallada las estrategias metodologicas que guian

el estudio.

3.1. HIPOTESIS
3.1.1. Hipotesis general

HI: Existe una relacion positiva y significativa entre la cultura
organizacional y la responsabilidad social corporativa en Bureau Veritas Pert,

2025.
3.1.2. Hipaotesis especificas

- HI.1: Existe una relacion positiva y significativa entre cultura participativa

y la responsabilidad social corporativa en Bureau Veritas Pert, 2025.

- HI1.2: Existe una relacion positiva y significativa entre la cultura profesional

y la responsabilidad social corporativa en Bureau Veritas Pert, 2025.



- HI1.3: Existe una relacion positiva y significativa entre la cultura motivadora

y la responsabilidad social en Bureau Veritas Pert, 2025.

- H1.4: Existe una relacion positiva y significativa entre la cultura de trabajo

y la responsabilidad social en Bureau Veritas Peru, 2025.

- HIL.5: Existe una relaciébn positiva y significativa entre la cultura

emprendedora y la responsabilidad social en Bureau Veritas Peru, 2025.
3.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

En la siguiente tabla se expone las variables dependiente e independiente,

asi como sus dimensiones e indicadores respectivos.
3.2.1 Identificacion de la variable independiente

Variable independiente: Cultura Organizacional
3.2.2 Identificacion de la variable dependiente

Variable dependiente: Responsabilidad Social Corporativa



Tabla 1

Operacionalizacion de variables dependiente e independiente

VARIABLE ol DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALADEMEDICION  INSTRUMENTOS
Compromizo Directivo Los gerentes da los provactos estan compromeatidos con los valores v practicas orientados a la gestion.
CULTURA Procesos de commmicacion Los procezos de conmmicacion en las areas son asertivos ¥ penmiten el flujo de informacicn.
PARCITIPATIVA Estilo de direccion El eztilo de la gerenciz es participativo, ﬂexibleemegxm
Toma de decisiones Lasgermcmsdeptmumsnenummomulamadedwsmes
. Orzanizacidn de Eventos de capacitacidn I;xmymmt\apmuhmhzxmdeamdecapmwahmmgaamdem
Eselgon]umode\mes,l Formacidn en programas de fortalecimisnto de Lz empresa apoyz z loz trabajadores con descarga de tiempo para la formacion en programas de
"?“‘”=m CULTURA capacidade: fortalecimiento de capacidades.
¥ COMpOItamIENtos qua PROFESIONAL Asistencia a eventos de Lz empresa brinda apoyo econdmico para la formacion en programa: de foralecimiento de
comparten los miembros de capacitacién capacidades
w2 orgmnizacidn y que Formacion en nuevas tecnologias de informacin y o . - . " N Likert
cd,e(ummcomose‘ - 'c'mT_ics Lz empreza brinda apoyo economico para asistir a eventos nacionales de capacitacion. . _ i
Varisble X trabajan juntos. Esta culnra c‘m“p;ﬁm ¥ La empresa aparta a su crecimiento profesional ¥ personal. Mge ‘::w mdo=:> Organizacional (Rueda-
CULTURA se manifiesta en la forma en - - < . : Bamios, Gonzales-Bueno,
CULTURA . o Lz empresza ofrece incentivos economicos a lo: gerentes, trabajadores por resultados anuales de Indiferemte =3
ORGANIZACIONAL quelzmm MOTTVADOR.A Incentivos economicos - odu.xcomlzbor a1 _ — B Endes do=1 R_odenes ;&b?;gma}em
fnciona icas, Rec imientos Lz empresa realiza reconocimientos publicos 2 los trabajadores por logros anuales de produccion Lﬁquelsmm
esuucmasnstemas]de Equipos mmultidisciplinares Lz empresa promueve proyectos de desarrollo con equipos de trabajo Multidizciplinarios.
co:mm:xaan)( CULTURA TRABATO Nuevos grupos de trabajo Laemptsapmmuwelaczeaddmdemmws_}:lﬁ:mdesewiciosdedamollosodsl
mmnopa'shmﬂmes&sm:\‘m EN EQUIPO Nuevo: grupos de trabajo Lz anptce:a fomenta las alianzas para la realizacion de proyectos entre gerencias de desamrollo
2006) Convenios intarinstincionales Lz ampresa pronmueve convenios con entidades Empresz-Estado para el desarrollo de proyectos de
dezarrollo
CULTURA Presupuesto Para proyectos Laempresaaslgnzpmsupuestomﬁampaxaptm'ems mversion
EMPRENDEDORA Politicas de inmovacion Laenqxesapmmnempolmmgeneralesqmapmmlamnmm
. Lz empresz azpova v fmanciz  la gjecucion  de nuevos  proyectos  de
Nuevos proyectos productivos : 1o productivo.
En esta enpresa desamollan actividades para incrementar la Responsabilidad  Socizl
Implementacion de acciones parz lograr loz Se fortalecen las necesidades v oportamidades para la Responsabilidad Socizl de la empresa
GOBERNANZA DELA objetivos propuestos. Se hace wa utilidad adecuada de los recursos
. ORGANIZACION Enlaemptesasegmaanpumesdecomunmmxsevalonmlosrem]m
Ha de ser entendida como Principios de la organizacidn en relacidn con la responzabilidad social
mﬁlosof:ymaammq Lz empresa cuenta con principios de trasparencia
que adopta la empresa hacia La empresa cuenta con politicas de derechos humanos
los pegocios y que serelefa Lo oo e Jaie 2 ou clernchioe keremion e e peacen La empresa cuenta con Las herramientas necesarias para la aplicacion de los derechos nmanos
en la incorporacion Plan de revicion de impactos negativos y malas . L . .
vohmtaria en su gestidn de decisi - La empresa cuenta con actividades para revertir los impactos negativos y las malas daciziones
las preocupaciones y ) Lz empresa cuemta con actividades de prevencion de impactos en el medio ambiente Likert
expactativas de sus distintos PRACTICAS Prevencidn de impactos La empresa realiza actividades de informacion de cantidzdes de material toxico usadas en el madio Ordinal . ,
Variable ¥ grupos de interés LABORALES amients Muy de acuerdo =3 Cuestionario para Medir
Responsabilidad Social \-(issmidnahzgddaosm?’:a Solucidn de impactos La empresa cuenta con actividades para solucionar los impactos en el madio ambiante ll?ue;ixfermuw::; Resphsonsabmdad‘ Socislen
Corporativa empresa socialmente Fommlacion en responsabilidad social. if;msmmma talica  actividsdes de foomacidn pma ss  represemtames e En desacuerdo =2 (Sotelo-Asef, Amieta-
JST! fuy -arado-Gonzales,
responsable busca el punto PRACTCAS s La empre:a realiza practicas para determinar falta de  infornmacion de ""’-‘mf’-"m“ Diaz, Alv
dptimo en cada momento DE OPERACION Politicas de bilidad social . bilidad ial = & Avifia-Renteriz 2018)
mehrmhd:dda Laanp«esammmcmpohumderapomabﬂ;dadsoml
bi ? 'l}:‘eh o ) Esta empresa B completamenta da sus subcontr
commidad y a preservaciée Conocimianto de subcontratistas Esta empresa imvestiza a sus  subcombratas para  foralecer la  respomsabili
del madio ambiente ASUNTOS DE social i
(Feméndez, 2018) CONSUMIDORES Esta empresa y sus  cubcontratas comparten infonmacion de fonma  trasparente
’ Transparencia con las subcontratas Esta empresa y sus  subcontratas  realizan  conatos  bemeficioso: para  ambos
Esta  empresa y  sus  subcomtratas  informan  claraments  sus publicaciones,
productos y precios a sus clientes
PARTICIPACIONY  Ejecucidn de actividade: de responzabilidad social g empresa  realiza  actividades de cacmia 2 kB commmidad
DESARROLLODELA Emempxaam:fammlocalev . . o )
CORMIDAD Protccion’y sysiasl cdedmo Esm%as\mmmmdedesar—ouodelacmmdad'

Nota: Elaboracion propia con informacion recopilada




3.3. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion pura o formal, también conocida como investigacion
basica o descriptiva, se centra en la exploracion de nuevos conocimientos con un
enfoque en comprender conceptos y fendmenos fundamentales. Segiin Hernandez
Sampieri (2014), la investigacion basica se dedica a la busqueda de conocimiento
sin una aplicacion inmediata, lo que permite sentar las bases del conocimiento
cientifico. Esta forma de investigacion es esencial para el desarrollo de la ciencia,
ya que proporciona el sustento tedrico necesario para investigaciones aplicadas

posteriores (Guba & Lincoln, 2005).

De acuerdo con Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio
(2014), la investigacion basica busca aumentar el nivel de comprension sobre un
tema especifico, permitiendo asi una mejor base para futuras investigaciones que
aborden problemas concretos. Este enfoque es particularmente significativo en el
ambito académico, donde el objetivo principal es expandir el conocimiento y

contribuir a la formacion tedrica de diversas disciplinas.
3.4. NIVEL DE INVESTIGACION

Nivel relacional: Este nivel de investigacion busca comprender la
interaccion de las variables y como estas interacciones afectan a un fendémeno
particular. “Es decir, intenta predecir el valor aproximado que tendra un grupo de
individuos o casos en una variable, a partir del valor que poseeb en la o las

variables relacionadas” (Herndndez et al., 2010).
3.5. DISENO DE INVESTIGACION

Disefio No Experimental: La investigacion no manipul6 deliberadamente las
variables de estudio. En lugar de ello, observard y medira las variables tal como

ocurren en su entorno natural. (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Transversal: La recoleccion de datos se realizd en un Unico punto en el
tiempo, permitiendo analizar la relacion entre las variables en un momento

especifico. (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).



3.6. AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

El ambito de aplicacion del presente trabajo de investigacion es la empresa

Burear Veritas Peru.

En cuanto al tiempo social. El periodo de desarrollo de la investigacion esta
programado para el segundo semestre de 2025, lo cual establece un marco temporal
preciso para la recopilacion de datos y el andlisis. Esto significa que los resultados
obtenidos y las conclusiones estaran contextualizadas en un tiempo especifico, que
podria ser relevante para la planificacion futura en el 2026, posiblemente
considerando cambios o adaptaciones en las estrategias de cultura organizacional y

responsabilidad social corporativa de Bureau Veritas en Pert.
3.7. POBLACION Y MUESTRA
3.7.1. Unidad de estudio
Empleados de Bureau Veritas del Peru.
3.7.2. Poblacion

La poblacion de estudio estard conformada por los empleados de Bureau
Veritas del Pert, incluidos los niveles gerenciales, mandos intermedios y personal
operativo que participan directa o indirectamente en la implementacion de

estrategias de responsabilidad social corporativa, los cuales son 68 personas.
3.7.3. Muestra

La muestra fue censal, dado que considerd a los 68 trabajadores de Bureau
Veritas del Perq, incluidos los niveles gerenciales, mandos intermedios y personal
operativo que participan directa o indirectamente en la implementacion de

estrategias de responsabilidad social corporativa.



3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS
3.8.1. Procedimiento

Analisis Descriptivo: Se utilizaron estadisticas descriptivas para describir
las caracteristicas de la muestra y las respuestas obtenidas en relaciéon con las

variables de cultura organizacional y RSC.

Analisis Correlacional: Se aplico el coeficiente de Rho de Spearman medir
la fuerza y la direccion de la relacion entre las dimensiones de la cultura

organizacional y las estrategias de RSC.

Software de Analisis: El analisis de datos se realizo utilizando el software
estadistico SPSS26 para garantizar precision en los calculos y robustez en los

resultados.
3.8.2. Técnicas

Para la obtencion de la informacion requerida en la investigacion, se empled
la técnica de la encuesta, dado que permite recopilar datos de manera estandarizada
y directa de los participantes. El instrumento seleccionado fue un cuestionario
estructurado, compuesto por preguntas cerradas y organizado bajo una escala tipo
Likert de cinco categorias, donde 1 representa totalmente en desacuerdo y 5

totalmente de acuerdo. El cuestionario estara dividido en dos bloques principales:

— Cultura Organizacional: Esta seccion incluyd items orientados a medir
aspectos vinculados con los valores institucionales, el estilo de liderazgo, la
comunicacion interna, la colaboracion entre areas y el grado de

involucramiento de los colaboradores en la gestion.

— Responsabilidad Social Corporativa: Esta seccion recopild la percepcion de
los trabajadores respecto a la aplicacion y efectividad de las iniciativas de

responsabilidad social que promueve la empresa.



— Validez y Confiabilidad del Instrumento

e Validez: El contenido del instrumento fue sometido a la evaluacion de
especialistas en el area, quienes verificardn la pertinencia, claridad y

coherencia de los items respecto a las variables analizadas.

¢ Confiabilidad: Posteriormente, se realizé una prueba piloto y se calculd
el coeficiente Alfa de Cronbach con el fin de determinar la consistencia

interna del cuestionario, donde se obtuvieron valores muy altos.
3.8.3. Instrumentos

Para la variable "Cultura Organizacional", se empled el Cuestionario de
Cultura Organizacional (Rueda-Barrios, Gonzales-Bueno, Rodenes, &
Moncaleano, 2018). Respecto a la variable "Responsabilidad Social empresarial",
estd basado en el cuestionario para Medir Responsabilidad Social en las
Organizaciones (Sotelo-Asef, Arrieta-Diaz, Alvarado-Gonzales, & Avifia-Renteria,

2018).

La confiabilidad del instrumento se verifico a través de una prueba piloto,
resultando en un indice de Alfa de Cronbach de 0.7. Se realizaron consultas a
expertos, obteniendo validaciones y aprobaciones que aseguran la pertinencia del
instrumento en reflejar como la cultura organizacional impacta el desempefio
laboral, considerando que esta cultura se expresa en la forma en que los miembros

de la organizacion interactuan y colaboran.



CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1. Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo de la presente investigacion se desarrolld con la
finalidad de recopilar informacion directa y pertinente sobre la percepcion de los
trabajadores respecto a la cultura organizacional y la responsabilidad social
corporativa en Bureau Veritas del Peru; para lo cual, se procedio a la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos durante el periodo establecido en el
cronograma de investigacion, respetando los principios éticos y académicos

correspondientes.

La poblacion participante estuvo conformada por 68 trabajadores de Bureau
Veritas del Perti, pertenecientes a distintos niveles jerarquicos y areas funcionales
de la organizacidn; asimismo, la aplicacion del cuestionario se realizd de manera
estructurada, garantizando la confidencialidad de la informacién y el
consentimiento informado de los participantes, quienes respondieron de forma

voluntaria.

El instrumento utilizado fue un cuestionario de tipo estructurado, disefiado
bajo una escala tipo Likert de cinco niveles, el cual permitié medir las dimensiones
de la cultura organizacional y de la responsabilidad social corporativa; ademas, la
aplicacion del cuestionario se realizé en un solo momento, acorde con el disefio no

experimental y de corte transversal de la investigacion.

La informacion obtenida fue recopilada, organizada y codificada para su
posterior procesamiento estadistico, asegurando la validez y confiabilidad de los
datos, los cuales son la base para el analisis de los resultados presentados en los

apartados siguientes.
4.2. Disefio de la presentacion de los resultados

La presentacion de los resultados de la presente investigacion se diseio de
forma ordenada con el proposito de facilitar la comprension e interpretacion de la

informacion obtenida a partir del trabajo de campo; para ello, los datos recolectados



mediante el cuestionario aplicado a los trabajadores de Bureau Veritas del Pera
fueron organizados y analizados acorde a los criterios estadisticos del enfoque

cuantitativo.

Los resultados se presentan a través de tablas estadisticas, las cuales
permiten resumir la informacion de forma clara y objetiva, aportando a una mejor
visualizacion de los resultados y a una interpretacion adecuada de las variables de

estudio y sus respectivas dimensiones.

Asimismo, el analisis de los datos se realizd6 mediante el uso del software
estadistico SPSS 26, el cual permitid realizar los calculos y cuantificar la
confiabilidad de los resultados obtenidos. En relacién con los objetivos de la
investigacion, se efectud un analisis descriptivo para medir las variables de cultura
organizacional y responsabilidad social corporativa a través de las preguntas
realizadas, seguido de un analisis inferencial para determinar el grado de relacion

existente entre ambas variables.

Para la contrastacion de las hipotesis planteadas, se emplearon pruebas
estadisticas acordes al nivel y disefio de la investigacion, considerando un nivel de
significancia de a = 0.05, presentdndose estos resultados de forma ordenada,
iniciando con la hipotesis general y continuando con las hipotesis especificas, lo
que permitid una interpretacion ordenada y acorde a los objetivos de la

investigacion.

Finalmente, la presentacion de los resultados se estructurd de forma logica,
permitiendo que cada apartado aporte al andlisis del estudio y sirva de base para la

discusion de los resultados.
4.3. Resultados
4.3.1. Datos sociodemograficos

Con relacion a los datos sociodemograficos se evalud la edad, sexo y
también se identifico la cantidad de anos que el trabajador llevaba en la empresa.

Respecto a la edad, se obtuvo:
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La edad de los trabajadores de Bureau Veritas del Per muestra una
concentracion en los rangos de 32 a 38 afios con un 30,88% de la muestra, seguidos
por el grupo de 39 a 45 afios, que evidencia un 26,47%, lo cual muestra que la mayor
parte del personal se encuentra en una etapa de madurez laboral; asimismo, el rango
de 25 a 31 afos evidencia un 25,00% de los trabajadores, observandose también un
alto porcentaje de personal joven en proceso de consolidacion profesional dentro
de la organizacion. Ademas, los grupos de 46 a 52 afos y 53 a 59 afos representan
el 14,71% y el 2,94%, respectivamente, lo que indica una menor participacion de
trabajadores con mayor trayectoria y cercanos a la edad de retiro; por tanto, estos
resultados evidencian que la organizacidon cuenta con una fuerza laboral adulta, lo
cual puede aportar en la implementacion de practicas organizacionales y de

responsabilidad social corporativa.

En relacion al sexo de los trabajadores, se obtuvo:
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La distribucion por sexo de los trabajadores de Bureau Veritas del Peru
evidencia una mayoria del sexo masculino, siendo este del 66,18% de la muestra,
mientras que el sexo femenino es del 33,82%. Estos resultados indican que la
empresa cuenta mayoritariamente con una fuerza laboral masculina; sin embargo,
también se observa una participacion relevante de mujeres, evidenciando asi que
aun no existe una distribucién equitativa entre varones y mujeres, esto se puede
traducir en una oportunidad de mejora para la organizacion en la promocion de
politicas orientadas a la igualdad de género, en relacién con los procesos de

contratacion y desarrollo del talento humano.

Respecto al tiempo de permanencia en la empresa, se obtuvo:
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El tiempo de permanencia en la empresa de los trabajadores de Bureau
Veritas del Peri muestra que la mayoria del personal cuenta con una antigiiedad
menor a cinco afios, siendo este grupo el 77,94% de la muestra, lo cual evidencia
una fuerza labora reciente dentro de la organizacion; asimismo, los trabajadores con
una permanencia mayor a cinco afios representan el 22,06%, lo que indica una
menor proporcion de personal con trayectoria mas amplia, evidenciando asi que la
empresa tiene alta rotacion de personal, siendo esto un reto y una oportunidad para
desarrollar estrategias de retencion, compromiso organizacional y desarrollo de

carrera en el largo plazo.
4.3.2. Cultura organizacional

Con relacion a los resultados descriptivos de la cultura organizacional, se

obtuvo:



a) Cultura Participativa

Como primera dimensidon que hace referencia la cultura participativa, se

observa:
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Referente si los gerentes de los proyectos estdn comprometidos con los
valores y practicas orientados a la gestion, se evidencia una tendencia en su mayoria
positiva; en tal sentido, el 58,82% de los trabajadores manifest6 estar de acuerdo,
mientras que el 22,06% sefiald estar totalmente de acuerdo, evidenciando una
perspectiva positiva respecto al compromiso mostrado por la gestion. Asimismo, el
16,18% de los encuestados tuvo una posicion neutral indicando estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo, mientras que las opiniones desfavorables fueron bajas, dado que
tanto quienes expresaron estar en desacuerdo como quienes indicaron estar

totalmente en desacuerdo, cada uno el un 1,47% del total.

Ante ello, estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores
percibe que la gestion de los proyectos se desarrolla en coherencia con los valores
institucionales, permite generar confianza y alineamiento organizacional; sin

embargo, la presencia de respuestas neutrales y, en menor medida, negativas,



evidencia la necesidad de reforzar de manera constante estas practicas para lograr

una percepcion mas uniforme entre todos los trabajadores.

Figura 9
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Con relacion a si los procesos de comunicacion en las areas son asertivos y
permiten el flujo de informacion, el 61,76% de los trabajadores preciso estar de
acuerdo con la premisa, mientras que el 19,12% indic6 estar totalmente de acuerdo,
lo que evidencia una valoracion positiva de los procesos de comunicacion;
asimismo, el 11,76% se mostr6é neutral dado que se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que el 7,35% expreso estar en desacuerdo, observandose una

percepcion menos favorable en un grupo menor de trabajadores.

Estos los resultados evidencian que la comunicacién interna es percibida
como adecuada por la mayoria de los trabajadores, lo cual ayuda a la coordinacion
y el flujo de informacion en la organizacidn; no obstante, la presencia de respuestas
neutrales y desfavorables evidencia la necesidad de continuar fortaleciendo los

canales y practicas de comunicacion para lograr una percepcion mas positiva.
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Con relacion a si el estilo de la gerencia es participativo, flexible e
integrador, los resultados muestran en su mayoria respuestas positivas; en tal
sentido, el 54,41% de los encuestados indic6 estar de acuerdo con la premisa,
mientras que el 17,65% indico estar totalmente de acuerdo, evidenciando asi una
valoracion positiva del estilo de liderazgo; asimismo, el 17,65% de los trabajadores
indico encontrarse ni de acuerdo ni en desacuerdo, reflejando una postura neutral
frente a este aspecto. Por otro lado, el 8,82% expreso estar en desacuerdo, y una
minoria con un 1,47%, indico estar totalmente en desacuerdo, indicando que menos
trabajadores no perciben el estilo de la gerencia como participativo, flexible e

innovador.

Se evidencia asi que la mayoria de los trabajadores percibe un estilo de
gestion orientado a la participacion y la flexibilidad; sin embargo, la existencia de
respuestas neutrales y desfavorables evidencia la necesidad de continuar trabajando
en practicas de liderazgo que permitan una percepcion mds positiva en toda la

organizacion.



Figura 11
Pregunta 4

Las gerencias de proyectos tienen autonomia en la
toma de decisiones

0
60.00% 52.94%
50.00%
40.00%
30.00%
20.59% 20.59%
20.00%
10.00% 9
4:41% 1.47%
0.00% E—
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdoni  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Respecto a si las gerencias de proyectos cuentan con autonomia suficiente
para tomar decisiones, los resultados muestran en su mayoria respuestas positivas,
dado que el 52,94% de los encuestados indic6 estar de acuerdo con la existencia de
autonomia en la toma de decisiones, mientras que el 20,59% sefial6 estar totalmente
de acuerdo, evidenciando una percepcion; asimismo, el 20,59% de los trabajadores
indico estar ni de acuerdo ni en desacuerdo. A su vez, el 4,41% indico estar en
desacuerdo, y una minoria con un 1,47% preciso estar totalmente en desacuerdo,

evidenciando que las percepciones negativas fueron minimas.

Estos resultados evidencian que una gran parte de los trabajadores percibe
que las gerencias de proyectos disponen de un grado adecuado de autonomia para
la toma de decisiones, favoreciendo asi la agilidad y eficiencia en la gestion; sin
embargo, la presencia de respuestas neutrales y desfavorables permite observar la
necesidad de reforzar la claridad y comunicacion de los niveles de autonomia, con

el fin de incrementar las percepciones positivas.
b) Cultura Profesional

Referente a la cultura profesional, se obtuvo:
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Referente a si la empresa empresa promueve y apoya la realizacion de
eventos de capacitacion para la divulgacion de los procesos de gestion, los
resultados muestran una mayoria de respuestas positivas, dado que el 50,00% de
los encuestados preciso estar de acuerdo con la premisa, mientras que el 19,12%
indico estar totalmente de acuerdo, evidenciando asi una vision positiva. Asimismo,
el 16,18% de los trabajadores indic6 encontrarse ni de acuerdo ni en desacuerdo,
seguido de un 10,29% que expresoé estar en desacuerdo, y un 4,41% que indic6 estar
totalmente en desacuerdo, observandose que la mayoria de percepciones en cuanto
a que la empresa empresa promueve y apoya la realizacion de eventos de

capacitacion para la divulgacion de los procesos de gestion, fue positiva.

Estos resultados permiten observar que la mayoria de los trabajadores
percibe que la empresa promueve espacios de capacitacion para fortalecer la
gestion; sin embargo, la existencia de respuestas neutrales y desfavorables
evidencia la necesidad de reforzar la difusion, frecuencia o accesibilidad de estas

actividades, ello con el fin de generar perspectivas positivas.
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Con relacion a si la empresa apoya a los trabajadores con descarga de tiempo
para la formacion en programas de fortalecimiento de capacidades, se observan en
su mayoria respuestas positivas, ya que el 42,65% de los encuestados indicé estar
de acuerdo, mientras que el 17,65% indic6 estar totalmente de acuerdo, lo que
evidencia que la mayoria de trabajadores reconoce el apoyo institucional en este
aspecto. Asimismo, el 23,5% de los trabajadores senald encontrarse ni de acuerdo
ni en desacuerdo, seguido de un 14,71% que indic6 estar en desacuerdo, y un 1,47%
precisé estar totalmente en desacuerdo, evidenciando respuestas negativas, aunque

en menor proporcion.

Por tanto, si bien la empresa es percibida por la mayoria como una
organizacion que brinda facilidades de tiempo para la formacion, aun persisten
percepciones negativas que ponen en evidencia la necesidad de fortalecer la
planificacion, comunicacion y equidad en el acceso a los programas de

capacitacion, ello con el fin de aumentar las valoraciones positivas en este aspecto.
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Respecto a si la empresa otorga apoyo econdmico para la formacion en
programas orientados al fortalecimiento de capacidades, se evidencia en su mayoria
respuestas positivas, dado que el 33,82% de los encuestados indico estar de acuerdo,
mientras que el 16,18% indicé estar totalmente de acuerdo, por lo que una gran
parte de los trabajadores reconoce la existencia de este tipo de apoyo. Asimismo, el
27,94% precis6d encontrarse ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 14,71%
que expresod estar en desacuerdo, y un 7,35% que indico estar totalmente en

desacuerdo, evidenciando que se tienen algunas respuestas negativas.

Ante ello, se puede observar que, si bien existe un reconocimiento parcial
del apoyo econdémico brindado por la empresa para la formacion, la presencia alta
de respuestas neutrales y negativas evidencia la necesidad de incrementar el apoyo
econdmico para la formacion en programas de fortalecimiento de capacidades, con
el fin de tener una valoracién més positiva de parte de los trabajadores y ayudando
a los trabajadores a que puedan participar de mas programas que les permitan

fortalecer sus capacidades en beneficio de la empresa.
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A cerca de si la empresa ofrece apoyo econdmico para la participacion en
eventos nacionales de capacitacion, se evidencian respuestas divididas, dado que el
26,47% de los encuestados indico estar de acuerdo, mientras que el 14,71% indico
estar totalmente de acuerdo, evidenciando asi que varios trabajadores consideran
que si existe este tipo de apoyo; no obstante, el 25,00% sefiald encontrarse ni de
acuerdo ni en desacuerdo, ademas de que el 20,59% expreso estar en desacuerdo, y

el 13,24% manifesto estar totalmente en desacuerdo.

Por tanto, se observa que el apoyo econdmico para asistir a eventos
nacionales de capacitacion no es percibido del todo por los trabajadores, lo cual por
lo que, se evidencia la necesidad de fortalecer y clarificar las politicas de apoyo

econdmico orientadas a la capacitacion externa.
¢) Cultura motivadora

Referente a la cultura motivadora, se obtuvieron los siguientes resultados:
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Con relacion a si la empresa aporta al desarrollo profesional y al crecimiento
personal de su personal, se evidencia una perspectiva positiva de los trabajadores,
dado que el 54,41% de los encuestados indicé estar de acuerdo, mientras que el
14,71% indico estar totalmente de acuerdo, lo que evidencia que una mayoria
reconoce el aporte de la empresa a su desarrollo. Asimismo, el 17,65% sefialo
encontrarse ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 11,76% que expresoé estar
en desacuerdo, y un 1,47% manifesto estar totalmente en desacuerdo, lo que indica

la existencia de percepciones menos favorables, pero en una minoria.

Por ende, se evidencia que la empresa es percibida por la mayoria como una
organizacion que aporta en el crecimiento profesional y personal de sus
trabajadores; sin embargo, la presencia de respuestas neutrales y desfavorables
evidencia la necesidad de reforzar las estrategias de desarrollo del talento, para

aportar en desarrollo del crecimiento profesional y personal de los trabajadores.
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Referente a si la empresa otorga incentivos econdomicos en funcion de los
resultados anuales de produccion laboral, se observan opiniones dispersas, dado que
el 36,76% de los encuestados indico estar de acuerdo, mientras que el 14,71%
indico estar totalmente de acuerdo, reflejando una perspectiva positiva en este
sentido. Asimismo, el 26,47% indicd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido
del 8,82% que expreso estar en desacuerdo, y un 13,24% manifesto estar totalmente
en desacuerdo, observandose que en este punto existe un porcentaje importante a

diferencia de otras preguntas con perspectivas negativas.

Por tanto, los incentivos econdmicos relacionados a la produccion laboral
no son percibidos de manera equitativa por los trabajadores, por lo que se evidencia
la necesidad de fortalecer la claridad, equidad y comunicacion de las politicas de
incentivos, ademdas de asegurar que todos los trabajadores puedan participar de

estos incentivos de forma justa y equitativa.
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Sobre si la empresa reconoce publicamente los logros alcanzados por el
personal en funcion de los resultados anuales de la produccion laboral, se observan
resultados que en su mayoria fueron positivos, dado que el 44,12% de los
encuestados indico estar de acuerdo, mientras que el 16,18% indico estar totalmente
de acuerdo. Asimismo, el 27,94% indicé encontrarse ni de acuerdo ni en
desacuerdo, ademas de que quienes manifestaron estar totalmente en desacuerdo y
en desacuerdo, suman el 5,88% del total de encuestados en cada grupo,

evidenciando una minoria con percepcion negativa en este punto.

Se expone asi que los reconocimientos publicos por logros laborales son
percibidos de manera positiva por la mayoria de los trabajadores; sin embargo,
también existen diversas respuestas neutrales que evidencian que el reconocimiento
publico hacia los trabajadores por sus logros podria mejorar atn, por lo que se debe

trabajar en que todos los trabajadores perciban este reconocimiento uniformemente.
d) Cultura de trabajo en equipo

Con relacion a la cultura de trabajo en equipo se obtuvo:
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Con relacion a si la empresa promueve proyectos de desarrollo con equipos
de trabajo multidisciplinarios, el 55.88% de los trabajadores sefald estar de
acuerdo, mientras que el 14.71% indico estar totalmente de acuerdo. Asimismo, el
26.47% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 1.47%
que indico estar en desacuerdo y un 1.47% que sefiald estar totalmente en

desacuerdo, siendo estos grupos minoritarios.

Se observa por tanto que la empresa es percibida como una organizacion
que impulsa el desarrollo de proyectos mediante equipos multidisciplinarios, lo cual
favorece la integracion de conocimientos y habilidades diversas; no obstante, dado
que existe un grupo de trabajadores con opiniones neutras, se evidencia la necesidad
de fortalecer y visibilizar estas practicas para lograr un mayor reconocimiento del
trabajo colaborativo en todos los niveles de la organizacion, identificando también
si existen areas en las que no promueven los proyectos de desarrollo con equipos
de trabajo multidisciplinarios, con la finalidad de asegurar que estos tipos de

proyectos se lleven a cabo a lo largo de toda la organizacion.
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Abordando si la empresa promueve la creacion de nuevos grupos y lineas
de servicios de desarrollo social, el 44.12% de los trabajadores indico estar de
acuerdo, mientras que el 13.24% sefiald estar totalmente de acuerdo.
Adicionalmente, el 29.41% indic6 no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido
de un 10.29% que indico estar en desacuerdo y un 2.94% que sefiald estar
totalmente en desacuerdo, acumuldndose en estos ultimos grupos respuestas

negativas, pero minoritarias.

Ante ello, se observa que la empresa es percibida como una organizacion
que impulsa iniciativas orientadas a la creacion de nuevos grupos y lineas de
servicios con enfoque social; sin embargo, dado que existen respuestas neutrales y
negativas, se requiere reforzar la comunicacion, difusion y participacion del
personal en este tipo de iniciativas, con el fin de lograr una mayor identificacion y

reconocimiento del compromiso social de la organizacion.
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Acerca de si la empresa fomenta las alianzas para la realizacion de proyectos
entre gerencias de desarrollo estratégico, el 48.53% de los trabajadores manifestd
estar de acuerdo, mientras que el 14.71% indicéd estar totalmente de acuerdo.
Adicionalmente, el 23.53% sefialo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, ademas
de que el 10.29% indicé estar en desacuerdo y el 2.94% sefial6 estar totalmente en
desacuerdo, siendo estos ultimos grupos los que expresan respuestas negativas,

aunque también minoritarias.

Por tanto, se puede inferir que la empresa es percibida, como una
organizacion que impulsa la articulacion y cooperacion entre sus distintas gerencias
para el desarrollo de proyectos estratégicos; sin embargo, dado que un grupo de
trabajadores poseen percepciones neutras o negativas, es necesario fortalecer la
integracion con las gerencias y la comunicacion de los beneficios de estas alianzas,
ello con el fin generar una cultura organizacional orientada al trabajo colaborativo

y estratégico.



Figura 22
Pregunta 15

La empresa promueve convenios con entidades
Empresa-Estado para el desarrollo de proyectos de
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Sobre si la empresa promueve convenios con entidades Empresa—Estado
para el desarrollo de proyectos de desarrollo, el 42.65% de los trabajadores indico
estar de acuerdo seguido de un 11.76% que sefial6 estar totalmente de acuerdo.
Adicionalmente, el 33.82% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo
seguido de un 5.88% que indic6 estar en desacuerdo y un 5.88% que sefald estar
totalmente en desacuerdo, siendo estos ultimos grupos los que tienen una menor

proporcion.

Por tanto, se observa que la empresa es percibida como una organizacion
que impulsa el trabajo con entidades del Estado para el desarrollo de proyectos; no
obstante, dado que se han obtenido también respuestas neutras y negativas, es
necesario fortalecer la difusion, comunicacion y participacion del personal en torno
a estos convenios, ello la finalidad de incrementar el conocimiento y la valoracion

de este tipo de iniciativas dentro de la organizacion.
e) Cultura emprendedora

Con relacion a la cultura emprendedora, se obtuvieron los siguientes

resultados:



Figura 23
Pregunta 16

La empresa asigna presupuesto suficiente para
proyectos inversion
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Referente a si la empresa asigna presupuesto suficiente para proyectos de
inversion, el 45.59% de los trabajadores sefiald estar de acuerdo, mientras que el
10.29% indico estar totalmente de acuerdo. A su vez, el 26.47% indicd no estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo, seguido del 13.24% que indico estar en desacuerdo y
un 4.41% sefalo estar totalmente en desacuerdo, evidenciando tener respuestas

neutras y negativas que, si bien son minoritarias, evidencian una brecha.

Por tanto, la empresa es percibida como una organizacion que destina
recursos para el desarrollo de proyectos de inversion, lo cual es necesario en una
cultura emprendedora orientada al crecimiento y la innovacion; sin embargo, la
presencia dado que existen respuestas neutrales y desfavorables se requiere
fortalecer la planificacion, comunicaciébn y transparencia en la asignacion
presupuestal, con el fin de generar una percepcion mas favorable del impulso
emprendedor dentro de la organizacion, a su vez que se pueden desarrollar nuevos
proyectos de inversion que involucren a todos los trabajadores y sean participes de

la cultura organizacional.



Figura 24
Pregunta 17

La empresa promueve politicas generales que
apoyan la innovacion
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Con respecto a si la empresa promueve politicas generales que apoyan la
innovacion, el 51.47% de los trabajadores indic6 estar de acuerdo seguido de un
13.24% que sefialo estar totalmente de acuerdo. A su vez, el 25.00% manifest6 no
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido del 8.82% que indico estar en
desacuerdo y un 1.47% sefialo estar totalmente en desacuerdo, mostrandose alto

indice de respuestas neutrales y en menor proporcion respuestas negativas.

Por ende, la empresa es percibida como una organizacion que impulsa la
innovacion a través de politicas generales, lo cual es parte de una cultura
emprendedora orientada al desarrollo y la mejora continua; sin embargo, la dado
que existe un porcentaje alto de respuestas neutrales es necesario reforzar la
difusién, implementacion y seguimiento de dichas politicas, a fin de lograr una

mayor intervencion de todos los trabajadores.



Figura 25
Pregunta 18

La empresa apoya y financia la ejecucion de
nuevos proyectos de desarrollo productivo
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Sobre si la empresa apoya y financia la ejecucion de nuevos proyectos de
desarrollo productivo, el 38.24% de los trabajadores indicé estar de acuerdo y un
11.76% senalo estar totalmente de acuerdo. A su vez, el 42.65% manifestd no estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 5.88% indico estar en desacuerdo y un 1.47%
senald estar totalmente en desacuerdo, teniendo una alta tasa de respuestas neutras

y una menor proporcion de respuestas negativas.

Ante ello, si bien una percepcion favorable respecto al apoyo financiero para
la ejecucion de nuevos proyectos de desarrollo productivo, el alto indice de
respuestas neutrales evidencia que dichas acciones no son visibles o conocidas por
todos los trabajadores; por tanto, se debe fortalecer la comunicacion interna y la
participacion del personal en los procesos de formulacion y ejecucion de proyectos,
con el fin de ayudar a generar una cultura emprendedora mas solida y compartida

dentro de la organizacion, aportando asi a la cultura organizacional global.



4.3.3. Responsabilidad social corporativa

En lo que respecta a los resultados descriptivos de la responsabilidad social

corporativa, se obtuvo:
a) Gobernanza de la organizacion

La dimensién gobernanza en la organizacion, permite observar los

siguientes resultados:

Figura 26
Pregunta 19

En esta empresa desarrollan actividades para
incrementar la Responsabilidad Social
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Referente a si en la empresa se desarrollan actividades orientadas a
incrementar la Responsabilidad Social, el 52.94% de los trabajadores indico estar
de acuerdo, mientras que el 11.76% sefial6 estar totalmente de acuerdo. A su vez,
el 26.47% manifest6 no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 8.82% indicé
estar en desacuerdo, observandose menor frecuencia en estas tltimas escalas y sin

tener respuestas totalmente en desacuerdo.

Se observa, por tanto, que la empresa es percibida como una organizacioén
que promueve y desarrolla actividades orientadas al fortalecimiento de la

responsabilidad social corporativa; sin embargo, dado que existe un porcentaje de



consideracion neutral, se evidencia la necesidad de reforzar la difusion y
participacion del personal en dichas actividades, a fin de lograr mejores practicas

de gobernanza responsable dentro de la organizacion.

Figura 27
Pregunta 20

Se fortalecen las necesidades y oportunidades para la
Responsabilidad Social de la empresa
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Sobre si en la empresa se fortalecen las necesidades y oportunidades
vinculadas a la Responsabilidad Social, el 51.47 % de los trabajadores indico estar
de acuerdo, mientras que el 11.76 % senal6 estar totalmente de acuerdo. A su vez,
el 23.53 % manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 11.76
% que indic6 estar en desacuerdo y un 1.47 % que senald estar totalmente en

desacuerdo, teniendo menores respuestas negativas.

Por tanto, la empresa es observada como una organizacion que impulsa el
fortalecimiento de necesidades y oportunidades relacionadas con la responsabilidad
social corporativa; no obstante, dado que se tienen algunas respuestas neutrales y
otras negativas, se deben reforzar la identificacion, planificacion y comunicacion
de estas oportunidades, a fin de tener una mejor gestion de gobernanza, que sea mas

participativa y orientada al desarrollo sostenible.



Figura 28

Pregunta 21
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Referente a si en la empresa se realiza una utilizacion adecuada de los
recursos, el 48.53 % de los trabajadores indico estar de acuerdo, mientras que el
13.24 % senalo estar totalmente de acuerdo. A su vez, €l 29.41 % manifestd no estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 8.82 % que indico estar en
desacuerdo, observandose un porcentaje neutro considerado y una minoria

negativa.

Ante ello, se evidencia que la empresa es observada como una organizacion
que realiza un uso adecuado de sus recursos, dada la gestion orientada a la eficiencia
y a los principios de la gobernanza responsable; no obstante, dado que existen
respuestas neutrales y algunas negativas, se evidencia la necesidad de fortalecer los
mecanismos de control, transparencia y comunicacion interna, a fin mejorar el uso

adecuado de los recursos, asi como informar del uso de los mismos.



Figura 29
Pregunta 22

En la empresa se generan puentes de comunicacion y
se valoriza los resultados en relacion a la
responsabilidad social
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Referente a si en la empresa se generan puentes de comunicacioén y se
valoran los resultados vinculados a la responsabilidad social, el 50.00 % de los
trabajadores manifestd estar de acuerdo, mientras que el 13.24 % indico estar
totalmente de acuerdo. A su vez, el 27.94 % sefiald no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, seguido de un 7.35 % que indico estar en desacuerdo y un 1.47 %

seflalo estar totalmente en desacuerdo, siendo estos ultimos minoritarios.

Se observa ante ello que, la empresa es vista como una organizacion que
promueve la comunicacion interna y la evaluacion de resultados en cuanto a
responsabilidad social; sin embargo, dado que existen respuestas neutrales y
algunas negativas, es necesario fortalecer la sistematizacion, retroalimentacion y
difusion de los logros alcanzados, mejorando a su vez los puentes de comunicacion

internos.

b) Derechos Humanos

Con referencia a la dimension de derechos humanos, se evidencian los

siguientes resultados:



Figura 30
Pregunta 23

La empresa cuenta con principios de trasparencia
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Con relacion a si la empresa cuenta con principios de transparencia, el 60.29
% de los trabajadores indic6 estar de acuerdo, mientras que el 20.59 % sefial6 estar
totalmente de acuerdo. A su vez, el 14.71 % manifest6 no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, seguido del 2.94 % que indic6 estar en desacuerdo y un 1.47 % que

sefnal6 estar totalmente en desacuerdo, siendo estos ultimos grupos minoritarios.

Por ende, se expone que la empresa es vista como una organizacion que
actia bajo principios de transparencia, alinedndose al respeto a los derechos
humanos y con una gestion socialmente responsable; no obstante, dado que se
tienen algunas respuestas neutras y otras negativas, se debe mejorar la
comunicacion y visibilidad de las précticas transparentes para fortalecer la

confianza de todos los trabajadores.



Figura 31
Pregunta 24

La empresa cuenta con politicas de derechos humanos
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Sobre si la empresa cuenta con politicas de derechos humanos, el 58.82 %
de los trabajadores indic6 estar de acuerdo, mientras que el 22.06 % sefiald estar
totalmente de acuerdo. A su vez, el 13.24 % indicé no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, seguido del 5.88 % que indico estar en desacuerdo, teniendo pocas

respuestas neutras y otras negativas.

Se observa entonces que la organizacion incorpora politicas de derechos
humanos en su gestion; no obstante, la presencia dado que existen respuestas
neutrales y otras negativas, se debe reforzar la difusion, capacitacion y aplicacion
practica de dichas politicas, con el fin de alinear alin mas a la organizacion hacia
las précticas coherentes con los derechos humanos, lo que le permitird mejorar su

proyeccion de responsabilidad social a nivel corporativo.



Figura 32
Pregunta 25

La empresa cuenta con las herramientas necesarias
para la aplicacion de los derechos humanos
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Respecto a si la empresa cuenta con las herramientas necesarias para la
aplicacion de los derechos humanos, el 63.24 % de los trabajadores indico estar de,
mientras que el 16.18 % sefialo estar totalmente de acuerdo. A su vez, el 13.24 %
manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 5.88 % que indico
estar en desacuerdo y un 1.47 % que sefiald estar totalmente en desacuerdo,
evidenciando que si bien la mayoria tiene respuestas favorables, se tienen algunas

respuestas neutras y negativas.

Por ende, se observa que organizacion dispone de herramientas adecuadas
para la aplicacion de los derechos humanos, alineandose asi a una gestion
socialmente responsable; no obstante, dado que se tienen respuestas neutras y
negativas, se deben tener mejorar practicas de capacitacion, difusion y uso efectivo
de dichas herramientas, con el fin de garantizar su correcta implementaciéon y un

mayor reconocimiento por parte de todos los trabajadores.



Figura 33
Pregunta 26

La empresa cuenta con actividades para revertir los
impactos negativos y las malas decisiones
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Sobre a si la empresa cuenta con actividades orientadas a revertir los
impactos negativos y las malas decisiones, el 54.41 % de los trabajadores indico
estar de acuerdo con la premisa, mientras que el 14.71 % sefial6 estar totalmente de
acuerdo. A su vez, el 22.06 % manifesto no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,
seguido del 7.35 % que indico estar en desacuerdo y un 1.47 % sefiald estar
totalmente en desacuerdo, siendo estos grupos minoritarios, aunque con porcentaje

de respuestas neutras y negativas.

Por ello, se observa que la organizacion implementa acciones para corregir
impactos negativos derivados de decisiones inadecuadas, alineandose asi con el
respeto a los derechos humanos y con una gestion socialmente responsable; sin
embargo, dado que existen respuestas neutras y negativas, se debe fortalecer la
formalizacidon, comunicacion y seguimiento de estas actividades, para tener una
mayor confianza y reconocimiento de los mecanismos correctivos por parte de los

trabajadores.
¢) Practicas Laborales/Ambientales

Referente a las practicas laborales/ambientales, se obtuvo que:



Figura 34
Pregunta 27

La empresa cuenta con actividades de prevencion
de impactos en el medio ambiente
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Respecto a si la empresa cuenta con actividades orientadas a la prevencion
de impactos en el medio ambiente, el 63.24 % de los trabajadores indico estar de
acuerdo, mientras que el 19.12 % sefial6 estar totalmente de acuerdo. A su vez, el
17.65 % manifesté no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, no observandose

preguntas negativas a diferencia de otras premisas.

Ante ello, se observa que la empresa es vista como una organizacion
comprometida con la prevencion de impactos ambientales, alineandose asi a
practicas laborales y ambientales responsables; no obstante, dado que atin existen
respuestas neutras, es necesario fortalecer la difusion, capacitacion y participacion
del personal en estas actividades, para generar una responsabilidad social

corporativa alienada a la gestion basada en practicas laborales y ambientales.



Figura 35

Pregunta 28
La empresa realiza actividades de informacion
de cantidades de material toxico usadas en el
medio ambiente
70.00%
58.82%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.59%
20.00% 14.71%
0.00%
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdonien  En desacuerdo
acuerdo desacuerdo

Sobre si la empresa realiza actividades de informacion respecto a las
cantidades de material toxico utilizadas en el medio ambiente, el 58.82 % de los
trabajadores indic6 estar de acuerdo, mientras que el 14.71 % senald estar
totalmente de acuerdo. A su vez, €l 20.59 % manifestoé no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, seguido de un 5.88 % que indicé estar en desacuerdo, teniendo una

menor proporcion de respuestas neutras y negativas.

Por ende, la empresa es vista como una organizacion que brinda
informacion sobre el uso de materiales toxicos, alinedndose asi con las practicas
ambientales responsables; no obstante, dado que se tienen respuestas neutras y
negativas en menor proporcion, se debe trabajar en la claridad, periodicidad y
accesibilidad de la informacion referente a los materiales toxicos utilizados, con el
fin de que los trabajadores puedan percibir el cuidado que tiene la empresa hacia el

medio ambiente, generando una mayor visibilidad positiva.



Figura 36

Pregunta 29
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Con relacion a si la empresa cuenta con actividades orientadas a solucionar
los impactos en el medio ambiente, el 60.29 % de los trabajadores indic6 estar de
acuerdo, mientras que el 11.76 % sefial6 estar totalmente de acuerdo. A su vez, el
23.53 % manifest6 no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 4.41 %
que indicd estar en desacuerdo, teniendo algunas respuestas neutras y otras tantas

menores negativas.

Ante ello, se observa que la empresa es visa como una organizacion que
implementa acciones para mitigar y solucionar los impactos ambientales,
alineandose a las practicas de gestion ambiental responsable; sin embargo, la dado
que existen respuestas neutras y una minoria de respuestas negativas, se debe
fortalecer la visibilidad, evaluacion y participacion del personal en estas
actividades, ademas de que la empresa debe continuar trabajando en el despliegue
de acciones orientadas a solucionar impactos en el medio ambiente, haciendo
participes a todos los trabajadores para que se puedan involucran en dichas practicas

ambientales.



d) Practicas Justas de Operacion

Con respecto a las practicas justas de operacion, se obtuvieron los siguientes

resultados:
Figura 37
Pregunta 30
Esta empresa realiza actividades de formacion para
sus representantes en responsabilidad social
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Referente a si la empresa realiza actividades de formacion para sus
representantes en responsabilidad social, el 51.47 % de los trabajadores indico estar
de acuerdo, mientras que el 11.76 % senal6 estar totalmente de acuerdo. A su vez,
el 26.47 % manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido del 8.82 %
que indico estar en desacuerdo y un 1.47 % sefial6 estar totalmente en desacuerdo,

teniendo algunas respuestas neutras y otras en su minoria negativas.

Se observa, por tanto, que la empresa es vista como una organizacion que
promueve la formacion en responsabilidad social, alinedndose con practicas justas
de operacion; no obstante, dado que existen algunas respuestas neutras y otras
negativas, se debe fortalecer la sistematizacion, alcance y continuidad de estas
actividades formativas, con el fin de que los representantes de la empresa puedan
estar mas involucrados en las practicas de RSC y puedan proyectar adecuadamente

la imagen de la empresa en cuanto a estas practicas.



Figura 38
Pregunta 31

La empresa realiza practicas para determinar falta de
informacion de responsabilidad social
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Sobre si la empresa realiza practicas orientadas a determinar la falta de
informacion en materia de responsabilidad social, el 50.00 % de los trabajadores
indico estar de acuerdo, mientras que el 11.76 % sefal¢ estar totalmente de acuerdo.
A suvez, el 30.88 % manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido del
5.88 % que indico estar en desacuerdo y un 1.47 % sefiald estar totalmente en

desacuerdo, teniendo varias respuestas neutras y una minoria negativas.

Por tanto, se observa que la empresa implementa practicas para identificar
deficiencias informativas en responsabilidad social; sin embargo, considerando que
se tienen respuestas neutras y algunas negativas, es evidente que alin se debe
trabajar en fortalecer la sistematizacion, difusion y efectividad de dichos
mecanismos, a sobre todo para que los trabajadores tengan siempre informacion a
su alcance sobre las practicas de RSC y puedan actuar conforme a los lineamientos

facilitados.



Figura 39
Pregunta 32

La empresa cuenta con politicas de responsabilidad
social
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Con relacion a si la empresa cuenta con politicas de responsabilidad social,
el 58.82 % de los trabajadores indic6 estar de acuerdo con la premisa, mientras que
el 14.71 % sefialo estar totalmente de acuerdo. A su vez, el 20.59 % manifesté no
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido del 5.88 % indic6 estar en desacuerdo,

teniendo algunas respuestas neutras y otras minimas negativas.

Ante ello, se evidencia que la empresa es vista como una organizacion que
ha incorporado politicas de responsabilidad social en su gestion, alineandose asi
con practicas justas de operacion; sin embargo, ante los porcentajes que evidencian
respuestas neutras, es necesario promover la difusion, comprension y aplicacion
efectiva de dichas politicas; ademads, se debe identificar si la empresa cuenta con
politicas solidas, para que en caso de que se observen puntos de mejora, estos se

puedan abordar para tener politicas de RSC que impulsen a la empresa.
e) Asuntos de los consumidores

Con relacion a los asuntos de los consumidores, se obtuvieron las siguientes

respuestas:



Figura 40
Pregunta 33

Esta empresa se informa completamente de sus

subcontratas
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Referente a si la empresa se informa completamente acerca de sus
subcontratas, el 54.41 % de los trabajadores indico estar de acuerdo, mientras que
el 13.24 % sefialo estar totalmente de acuerdo. A su vez, el 26.47 % manifestd no
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 5.88 % que indico estar en

desacuerdo, teniendo algunas respuestas neutras y otras minimas negativas.

Por tanto, se observa que la organizacion mantiene informacion adecuada
sobre sus subcontratas, alineandose a practicas responsables orientadas a la
proteccion de los consumidores; no obstante, considerando que ain se tienen
respuestas neutras y otras negativas, se deben mejorar los mecanismos de
supervision, comunicacion y transparencia en la gestion de subcontrataciones, para

poder consolidar la confianza y la responsabilidad frente a los usuarios y clientes.



Figura 41

Pregunta 34
Esta empresa investiga a sus subcontratas para
fortalecer la responsabilidad social
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Referente a si la empresa investiga a sus subcontratas con la finalidad de
fortalecer la responsabilidad social, el 50.00 % de los trabajadores indic6 estar de
acuerdo, mientras que el 13.24 % sefial6 estar totalmente de acuerdo. A su vez, el
30.88 % manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 4.41 %
que indico estar en desacuerdo y un 1.47 % que sefald estar totalmente en

desacuerdo, observandose respuestas neutras y algunas pocas negativas.

Ante ello, se observa que en la empresa se realizan acciones para evaluar a
sus subcontratas en cuanto a responsabilidad social; sin embargo, dado que existen
algunas respuestas neutras y otras en su minoria negativas, es necesario fortalecer
la formalizacion y comunicacion de estos procesos de investigacion y control, para
poder desarrollar practicas responsables orientadas a la proteccion de los
consumidores y al cumplimiento de los principios de responsabilidad social

corporativa.



Figura 42

Pregunta 35
Esta empresa y sus subcontratas comparten
informacion de forma trasparente
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Con relacion a si la empresa y sus subcontratas comparten informacion de
forma transparente, el 57.35 % de los trabajadores indicé estar de acuerdo, mientras
que el 11.76 % sefial6 estar totalmente de acuerdo. A su vez, el 25.00 % manifestod
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 5.88 % que indico estar en

desacuerdo, teniendo algunas percepciones neutras y una minoria negativas.

Por tanto, se evidencia que la organizacion que posee practicas de
transparencia informativa con sus subcontratas, alineandose asi a la gestion
responsable orientada a la proteccion de los consumidores; sin embargo, la dado
que se tienen algunas respuestas neutras y otros minimas negativas, se recomienda
desarrollar canales de comunicacion, formalizacion de acuerdos y difusion de
informacion, para que de esta forma se pueda trabajar en tener una relacion mas

transparente y confiable con las partes involucradas.



Figura 43
Pregunta 36

Esta empresa y sus subcontratas realizan contratos
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Acerca de si la empresa y sus subcontratas realizan contratos beneficiosos
para ambas partes, el 61.76 % de los trabajadores indic6 estar de acuerdo, mientras
que el 10.29 % sefial6 estar totalmente de acuerdo. A su vez, el 25.00 % manifestd
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo seguido del 2.94 % que indic6 estar en

desacuerdo, teniendo asi algunas percepciones neutras y unas minimas negativas.

En tal sentido, se observa que la empresa es vista como una organizacion
que establece relaciones contractuales justas y beneficiosas con sus subcontratas, lo
alineandose asi con las practicas responsables orientadas a la proteccién de los
consumidores y al fortalecimiento de relaciones comerciales éticas; no obstante, la
dado que se tienen respuestas neutras y algunas negativas, se debe reforzar la
transparencia de los contratos y la comunicacion de los beneficios de estos

acuerdos, para que se pueda trabajar en beneficio de ambas partes.



Figura 44
Pregunta 37

Esta empresa y sus subcontratas informan
claramente sus publicaciones, productos y precios a
sus clientes
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Referente a si la empresa y sus subcontratas informan claramente sus
publicaciones, productos y precios a sus clientes, el 52.94 % de los trabajadores
indico estar de acuerdo, mientras que el 11.76 % sefal¢ estar totalmente de acuerdo.
A suvez, el 26.47 % manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido del
8.82 % que indico estar en desacuerdo, existiendo ante ello algunas respuestas

neutras y otras menores de forma negativa.

Se observa ante ello, que la empresa es una organizacién que comunica de
manera clara la informacion relevante a sus clientes, alineandose asi con las
practicas responsables orientadas a la proteccion del consumidor; sin embargo,
dado que existen respuestas neutras y algunas negativas, se evidencia que es
necesaria la estandarizacion, supervision y difusion de la informacion comercial,
para poder generar una mayor confianza y transparencia en la relaciéon con los

clientes.
f) Participacion y Desarrollo de la Comunidad

En cuanto a la participacion y desarrollo de la comunidad, se obtuvieron los

siguientes resultados:



Figura 45
Pregunta 38

Esta empresa realiza actividades de cercania a la
comunidad
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Con referencia a si la empresa realiza actividades de cercania a la
comunidad, el 47.06 % de los trabajadores indic6 estar de acuerdo, mientras que el
13.24 % senalo estar totalmente de acuerdo. A su vez, el 30.88 % manifestd no estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido de un 7.35 % que indico estar en
desacuerdo y un 1.47 % que sefial6 estar totalmente en desacuerdo, teniendo

algunas respuestas neutras y algunas negativas.

Por tanto, se evidencia que la empresa es una organizacion que desarrolla
actividades de acercamiento comunitario, alinedndose a una gestion socialmente
responsable orientada al desarrollo de la comunidad; no obstante, dado que existen
algunas respuestas neutras y otras negativas, se debe trabajar en la visibilidad,
continuidad y participacion del personal en estas iniciativas, con el fin de ayudar a
una mayor identificacién y compromiso con las acciones de impacto social en el
entorno; asimismo, se debe involucrar mas a los trabajadores en las acciones que se

realizan en la comunidad, para poder desarrollar una mayor cercania.



Figura 46
Pregunta 39

Esta empresa participa en asociaciones locales
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En cuanto a si la empresa participa en asociaciones locales, el 44.12 % de
los trabajadores indico estar de acuerdo, mientras que el 11.76 % sefialo estar
totalmente de acuerdo. A su vez, el 33.82 % manifesto no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, seguido del 7.35 % que indic6 estar en desacuerdo y con un 2.94 % que
senald estar totalmente en desacuerdo, teniendo a su vez respuestas neutras y

algunas negativas.

Ante ello, se observa que la organizacion participa en asociaciones locales,
alineandose con una gestion orientada al desarrollo comunitario; sin embargo, la
dado que existen algunos trabajadores con percepciones neutras y otros negativos,
existe una necesidad de fortalecer la visibilidad, continuidad y alcance de esta
participacion, ello para tener una mayor identificacion y compromiso de los

trabajadores con las acciones comunitarias.



Figura 47

Pregunta 40
Esta empresa alerta y protege a los ciudadanos
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Respecto a si la empresa alerta y protege a los ciudadanos, el 52.94 % de
los trabajadores indico estar de acuerdo, mientras que el 13.24 % sefialo estar
totalmente de acuerdo. A su vez, el 30.88 % manifestoé no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, seguido del 2.94 % que senald estar totalmente en desacuerdo, teniendo

un porcentaje neutral y un minimo de respuestas negativas.

Por ende, se observa que la empresa es vista como una organizaciéon que
desarrolla acciones orientadas a la proteccion de los ciudadanos, alinedndose asi a
la gestion socialmente responsable y comprometida con el bienestar de la
comunidad; no obstante, dado que existen respuestas neutras y otras minimas
negativas, se debe trabajar en la difusion y alcance de estas acciones, con el
propdsito de generar mayor confianza y reconocimiento por parte de la comunidad

y de los propios trabajadores.



Figura 48
Pregunta 41
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Finalmente, respecto a si la empresa ayuda en programas de desarrollo de la
comunidad, el 51.47 % de los trabajadores indic6 estar de acuerdo, mientras que el
10.29 % senalo estar totalmente de acuerdo. A su vez, €l 27.94 % manifestd no estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido del 8.82 % que indico estar en desacuerdo
yun 1.47 % que sefial6 estar totalmente en desacuerdo, teniendo algunas respuestas

neutras y otras negativas.

Por tanto, se observa que la empresa es vista como una organizacion que
aporta al desarrollo de la comunidad a través de programas, alineandose a una
gestion socialmente responsable; sin embargo, dado que existe un porcentaje de
respuestas neutras y otras negativas, se debe trabajar en la continuidad, visibilidad
y alcance de estos programas, ello para poder lograr una mayor identificacion y

compromiso tanto del personal como de la comunidad beneficiaria.



4.4. Prueba estadistica
4.4.1. Analisis de Fiabilidad

La confiabilidad del instrumento necesaria en la investigacion cuantitativa,
ya que permite verificar la consistencia interna de los items que lo conforman y, en
el presente estudio, la confiabilidad del instrumento de cultura organizacional fue
evaluada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, ello con la finalidad de asegurar
que los items utilizados midan de manera coherente y precisa la variable de estudio.
A continuacidon, se presenta la contabilidad del instrumento de cultura

organizacional.
Tabla 2

Confiabilidad Cultura Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

0,961 18

Los resultados del analisis de confiabilidad muestran un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,961, el cual fue aplicado a un total de 18 items, lo que evidencia un
nivel de confiabilidad muy alto del instrumento de cultura organizacional; por tanto,

los datos obtenidos en dicho instrumento son confiables.

De igual forma, se analiz6 la confiabilidad de la variable responsabilidad

social corporativa, obteniendo asi los siguientes resultados:
Tabla 3

Confiabilidad Responsabilidad Social Corporativa

Alfa de Cronbach N de elementos

0,970 23




Los resultados del analisis
responsabilidad social corporativa arrojaron un coeficiente Alfa de Cronbach de
0,970, el cual fue calculado a partir de los 23 items considerados, lo que indica un

nivel de confiabilidad excelente; por tanto, los resultados obtenidos con el

de confiabilidad del

instrumento son confiables para su respectivo analisis.

4.4.2. Normalidad

Previo al analisis de correlacion entre las variables de estudio, se evalud la
distribucion de los datos con la finalidad de determinar la prueba estadistica mas
adecuada; para lo cual, se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov—Smirnov,

considerando que la muestra estuvo conformada por 68 participantes, lo cual la hace

ideal para muestras mayores a 50 participantes.

Tabla 4

Normalidad

instrumento de

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura Participativa ,209 68 ,000 ,881 68 ,000
Cultura Profesional ,098 68 ,173 ,965 68 ,055
Cultura Motivadora 177 68 ,000 ,928 68 ,001
Cultura de Trabajo en ,152 68 ,001 ,945 68 ,005
Equipo
Cultura Emprendedora 142 68 ,002 954 68 ,014
Cultura Organizacional ,096 68 ,198 ,969 68 ,001
Responsabilidad Social ,124 68 ,011 ,965 68 ,055

Corporativa

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los resultados de la prueba de Kolmogorov—Smirnov muestran que varias
dimensiones de la cultura organizacional presentan valores de significancia
inferiores a 0,05, como es el caso de la cultura participativa con un p = 0,000, cultura

motivadora con un p = 0,000, cultura de trabajo en equipo con un p= 0,001 y cultura



emprendedora con un p = 0,002, lo que evidencia que dichas variables no siguen
una distribuciéon normal. Asimismo, la variable responsabilidad social corporativa
presenta un valor de significancia de p = 0,011, confirmando también una

distribucion no normal.

Ante ello, si bien algunas dimensiones, como la cultura profesional y la
cultura organizacional presentan valores de significancia mayores a 0,05, se
consider? la ausencia de normalidad en la mayoria de las dimensiones analizadas y
teniendo en cuenta el tamafo muestral, se determiné que la prueba de correlacion
mas adecuada para el estudio es el coeficiente de correlacion de Spearman, dado
que los datos obtenidos no cumplen con las pruebas de normalidad, evidenciando
que la correlacion debe ser analizada mediante pruebas de datos no paramétricos

como es el caso de Spearman.

Por tanto, el andlisis de correlacion entre la cultura organizacional y la
responsabilidad social corporativa, asi como entre las dimensiones de la cultura
organizacional y la responsabilidad social corporativa, se realizard en el siguiente

punto mediante el coeficiente de Spearman.
4.5. Comprobacion de hipdtesis

La contrastacion de las hipdtesis de la presente investigacion se realizd
mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, considerando un nivel de
significancia de o = 0,01, dado que los datos no cumplieron con el supuesto de
normalidad, segin la prueba de Kolmogorov—Smirnov, permitiendo este
procedimiento identificar la fuerza y direccion de la relacion entre la cultura
organizacional, sus dimensiones, y la responsabilidad social corporativa, a partir de

la percepcion de los trabajadores encuestados.

Es importante precisar que el analisis correlacional utilizado no permite
establecer relaciones de causalidad, sino inicamente asociaciones estadisticas entre
las variables analizadas, debido al disefio no experimental y transversal de la

investigacion; ante ello, se presentan los resultados de la investigacion:



Hipotesis general

HI1: Existe una relacion positiva y significativa entre la cultura
organizacional y la responsabilidad social corporativa en Bureau Veritas Peru,

2025.

Tabla §
Correlacion HG
Variables Cultura Responsabilidad Social
Organizacional Corporativa

Cultura Organizacional 1,000 0,873
Responsabilidad  Social 0,873 1,000
Corporativa
Sig. (bilateral) 0,000 0,000

Nota. Prueba Rho de Spearman. La correlacion es significativa al nivel 0,01

(bilateral).

Los resultados obtenidos evidencian un coeficiente Rho de Spearman de p
= 0,873, con un nivel de significancia p = 0,000, lo que indica una relacién positiva
muy alta y estadisticamente significativa entre la cultura organizacional y la
responsabilidad social corporativa, evidenciando que una cultura organizacional
que trabaja mediante practicas participativas, profesionales, motivadoras,
colaborativas y emprendedoras se asocia con una mayor percepcion de
responsabilidad social dentro de la organizacion. No obstante, este resultado no
implica una relacién de causalidad directa, sino una asociacion estadistica entre
ambas variables, influenciada por la percepcion de los trabajadores y el desempeio
de la empresa; por tanto, en base a los resultados obtenidos, se acepta la hipdtesis

general.



Hipotesis especificas
H1.1: Cultura participativa y responsabilidad social corporativa
Tabla 6

Correlacion HI.1

Variables Cultura Responsabilidad Social
Participativa Corporativa

Cultura Participativa 1,000 0,670

Responsabilidad Social 0,670 1,000

Corporativa

Sig. (bilateral) 0,000 0,000

Nota. Prueba Rho de Spearman. La correlacion es significativa al nivel 0,01

(bilateral).

Los resultados muestran un coeficiente de correlacion de p = 0,670, con p =
0,000, evidenciando una relacién positiva alta y significativa entre la cultura
participativa y la responsabilidad social corporativa, lo que indica que algunos
aspectos como el compromiso de la gerencia, la comunicacién asertiva y la
autonomia en la toma de decisiones se asocian con una mayor percepcion de
responsabilidad social; sin embargo, esta relacion no debe interpretarse como
causal, ya que la existencia de una cultura participativa no garantiza por si misma
la implementacion de practicas de responsabilidad social, sino que ambas variables
tienden a existir juntas dentro de la empresa; por lo tanto, se acepta la hipotesis

HI.1.

H1.2: Cultura profesional y responsabilidad social corporativa



Tabla 7

Correlacion H1.2

Variables Cultura Responsabilidad Social
Profesional Corporativa
Cultura Profesional 1,000 0,772
Responsabilidad Social 0,772 1,000
Corporativa
Sig. (bilateral) 0,000 0,000

Nota. Prueba Rho de Spearman. La correlacion es significativa al nivel 0,01

(bilateral).

El coeficiente Rho de Spearman obtenido fue de p = 0,772, con p = 0,000,
lo que evidencia una relacion positiva alta y estadisticamente significativa,
evidenciando asi que la capacitacion continua, el fortalecimiento de capacidades y
el apoyo al desarrollo profesional de los trabajadores se asocian con mayores
niveles de responsabilidad social corporativa; no obstante, dicha asociaciéon no
implica una relacion causa-efecto, ya que la formacion profesional puede existir
junto con politicas de responsabilidad social sin que necesariamente una variable

origine a la otra; por ende se acepta la hipotesis H1.2.
H1.3: Cultura motivadora y responsabilidad social corporativa
Tabla 8

Correlacion H1.3

Variables Cultura Responsabilidad Social
Motivadora Corporativa
Cultura Motivadora 1,000 0,765
Responsabilidad Social 0,765 1,000
Corporativa
Sig. (bilateral) 0,000 0,000

Nota. Prueba Rho de Spearman. La correlacion es significativa al nivel 0,01
(bilateral).



Los resultados evidencian un coeficiente de correlacion de p = 0,765, con p
= 0,000, indicando una relacion positiva alta y significativa, exponiendo asi que los
incentivos econdémicos, los reconocimientos y el crecimiento personal y profesional
de los trabajadores se asocian con una mayor percepcion de responsabilidad social
corporativa; sin embargo, es necesario precisar que esta relacion no implica
causalidad, ya que una cultura motivadora puede estar influenciada por diversos
factores organizacionales que también inciden en la responsabilidad social; por lo

que, se acepta la hipdtesis H1.3.
H1.4: Cultura de trabajo en equipo y responsabilidad social corporativa
Tabla 9

Correlacion HI.4

Variables Cultura de Responsabilidad Social
Trabajo en Equipo Corporativa

Cultura de Trabajo en 1,000 0,840

Equipo

Responsabilidad  Social 0,840 1,000

Corporativa

Sig. (bilateral) 0,000 0,000

Nota. Prueba Rho de Spearman. La correlacion es significativa al nivel 0,01
(bilateral).

El analisis muestra un coeficiente Rho de Spearman de p = 0,840, con p =
0,000, evidenciando una relacion positiva muy alta y estadisticamente significativa,
indicando asi que el trabajo colaborativo, los equipos multidisciplinarios y las
alianzas estratégicas se asocian con una gestion organizacional orientada a la
responsabilidad social; no obstante, esta asociacion no debe interpretarse como una
relacion causal directa, dado que el disefio metodologico del estudio no permite

identificar direccionalidad entre las variables; por ende, se acepta la hipotesis H1.4.



H1.5: Cultura emprendedora y responsabilidad social corporativa
Tabla 10

Correlacion H1.5

Variables Cultura Responsabilidad Social
Emprendedora Corporativa
Cultura Emprendedora 1,000 0,784
Responsabilidad  Social 0,784 1,000
Corporativa
Sig. (bilateral) 0,000 0,000

Nota. Prueba Rho de Spearman. La correlacion es significativa al nivel 0,01
(bilateral).

Los resultados evidencian un coeficiente de correlacion de p = 0,784, con p
= 0,000, lo que indica una relacion positiva alta y significativa entre la cultura
emprendedora y la responsabilidad social corporativa, demostrando asi que la
promocion de la innovacion, el financiamiento de proyectos y el impulso a nuevas
iniciativas se asocian con una mayor percepcion de responsabilidad social; sin
embargo, este resultado no implica una relacion de causalidad, sino una asociacion
estadistica entre ambas variables dentro de la organizacion; por lo tanto, se acepta

la hipotesis H1.5.

Ante los resultados obtenidos, se aceptan todas las hipdtesis planteadas, al
evidenciarse relaciones positivas y estadisticamente significativas entre la cultura
organizacional, sus dimensiones y la responsabilidad social corporativa; no
obstante, es importante aclarar que los hallazgos corresponden a relaciones

correlacionales, por lo que no permiten establecer inferencias causales.



4.6. Discusion de resultados

Los resultados estadisticos de la contrastacion de la hipotesis general
evidencian una relacidon positiva muy alta y estadisticamente significativa entre la
cultura organizacional y la responsabilidad social corporativa en Bureau Veritas
Perti, 2025, con un coeficiente Rho de Spearman de p = 0,873 y un nivel de
significancia p = 0,000, lo cual se asemeja con los antecedentes nacionales de
Cérdenas y Peralta (2024), quienes identificaron una relacion positiva muy fuerte
entre ambas variables en Mypes del sector industrial del Callao, asi como con los
resultados de Viacava (2023), quien precisé una correlacion positiva alta entre la
gestion de la responsabilidad social universitaria y la cultura organizacional.
Asimismo, este resultado también se asemeja con los estudios de Ali et al. (2023) y
Belay et al. (2023), quienes evidenciaron que la cultura organizacional cumple un
rol articulador y facilitador en la implementacién de la responsabilidad social
corporativa; no obstante, el hallazgo difiere parcialmente de lo reportado por Astuti
et al. (2024), quienes no encontraron una relacion directa significativa entre cultura
organizacional y RSC, lo cual puede deberse a diferencias propias de los sectores;
ante ello, estos resultados permiten afirmar que, en Bureau Veritas Pert, una cultura
organizacional sélida se asocia de forma significativa con mayores niveles de
responsabilidad social corporativa, aceptandose la hipdtesis general desde un

enfoque correlacional.

Respecto a la hipotesis H1.1, los resultados evidencian una relacion positiva
alta y significativa entre la cultura participativa y la responsabilidad social
corporativa, con un coeficiente Rho de Spearman de p = 0,670 y p = 0,000, lo cual
se asemeja con la investigacion de Ali et al. (2023), quienes sefialaron que la cultura
organizacional, a través de mecanismos de participacion y compromiso interno,
media los efectos de la RSC sobre variables organizacionales relevantes; asimismo,
se relaciona con lo indicaro por Belay et al. (2023), quienes evidenciaron que una
cultura organizacional orientada a la participacién y al involucramiento de los
stakeholders internos fortalece las practicas de responsabilidad social corporativa.

En el &mbito nacional, este resultado guarda relacion con lo precisado por Cardenas



y Peralta (2024), quienes encontraron que dimensiones éticas y participativas de la
cultura organizacional tienen asociaciones significativas con la RSE; por tanto,
estos los resultados evidencian que la participacion activa, la comunicacion asertiva
y la autonomia organizacional se relacionan con mayores niveles de

responsabilidad social, aceptandose la hipotesis H1.1.

En relacion con la hipotesis H1.2, se identificd una relacion positiva alta y
estadisticamente significativa entre la cultura profesional y la responsabilidad social
corporativa, con un coeficiente de p = 0,772 y p = 0,000, lo cual se asemeja con lo
abordado por Astuti et al. (2024), quienes evidenciaron que el fortalecimiento de
capacidades organizacionales y el desarrollo profesional se vinculan con mayores
niveles de responsabilidad social, aunque mediado por otros factores como el
liderazgo. Asimismo, se relaciona con los resultados de Belay et al. (2023), quienes
sefialaron que una cultura organizacional orientada al desarrollo profesional influye
positivamente en la adopcion de précticas de RSC; también, a nivel nacional, el
hallazgo es similar a la investigacion de Cardenas y Peralta (2024), quienes
identificaron asociaciones significativas entre las dimensiones de la RSE y una
cultura organizacional solida; por lo tanto, los resultados exponen que la
capacitacion continua y el fortalecimiento profesional se asocian con una mayor

percepcion de responsabilidad social,

Respecto a los resultados obtenidos para la hipotesis H1.3, se evidencia una
relacion positiva alta y significativa entre la cultura motivadora y la responsabilidad
social corporativa, con un coeficiente de p = 0,765 y p = 0,000, lo cual se asemeja
con lo precisado por Ali et al. (2023), quienes destacan que la cultura organizacional
influye en el comportamiento ciudadano y en la percepcion de las practicas de
responsabilidad social, sobre todo cuando se promueven incentivos y
reconocimiento al desempefio. Asimismo, se relaciona con los resultados de
Cabrera et al. (2022), quienes demostraron que la ética empresarial y las practicas
responsables permiten fortalecer la reputacion y la sostenibilidad organizacional,
los cuales se vinculan a su vez con la motivacion laboral. En el contexto nacional y

local, este resultado también se respalda por Viacava (2023), quien evidencid que



una gestion responsable se asocia con el fortalecimiento del comportamiento
organizacional; por tanto, se acepta la hipdtesis H1.3, al evidenciarse que una
cultura motivadora se asocia con mayores niveles de responsabilidad social

corporativa.

En cuanto a la hipotesis H1.4, los resultados muestran una relacion positiva
muy alta y estadisticamente significativa entre la cultura de trabajo en equipo y la
responsabilidad social corporativa, con un coeficiente de p = 0,840 y p = 0,000, lo
cual se asemeja con Belay et al. (2023), quienes evidenciaron que la interaccion
entre los stakeholders internos y una cultura organizacional colaborativa favorece
la implementacion de practicas de RSC; asimismo, se vincula con lo expuesto por
Pan et al. (2022), quienes senalaron que una cultura organizacional orientada a
valores colectivos fomenta comportamientos responsables mas alld del ambito
interno. A nivel local, el resultado se relaciona asi con Hualla (2025), quien
identifico que los elementos culturales influyen en el desarrollo organizacional; en
tal sentido, los resultados evidencian que el trabajo colaborativo y la cooperacion
organizacional se asocian con una gestion socialmente responsable, aceptandose la

hipotesis H1.4.

Finalmente, los resultados de la hipdtesis HI.5 evidencian una relacion
positiva alta y significativa entre la cultura emprendedora y la responsabilidad
social corporativa, con un coeficiente de p = 0,784 y p = 0,000, lo cual se relaciona
con lo precisado por Astuti et al. (2024), quienes sefialaron que la innovacién y la
capacidad emprendedora se fortalecen en lugares que promueven practicas
responsables; asimismo, se vincula con el estudio Pan et al. (2022), quienes
evidenciaron que una cultura organizacional orientada al cambio y a la innovacién
predice la responsabilidad social corporativa. En el &mbito nacional, este resultado
se asemeja con Cardenas y Peralta (2024), quienes evidencian la importancia de
integrar la RSE como parte de la cultura organizacional para lograr sostenibilidad
empresarial; por tanto, se acepta la hipotesis H1.5, al evidenciarse que la cultura
emprendedora se asocia significativamente con la responsabilidad social

corporativa.



CONCLUSIONES

Primera: Se determin6 que existe una relacion positiva y estadisticamente
significativa entre la cultura organizacional y la responsabilidad social corporativa
en Bureau Veritas Perti, 2025, dado que se obtuvo un coeficiente de correlacion
Rho de Spearman de p = 0,873, con un nivel de significancia p = 0,000,
evidenciando asi que una cultura organizacional fuerte se asocia con mayores

niveles de responsabilidad social corporativa percibidos por los trabajadores.

Segunda: Se analizd que la cultura participativa se relaciona positiva y
significativamente con la responsabilidad social corporativa, al obtenerse un
coeficiente de correlacion de p = 0,670 y un valor de significancia p = 0,000,
indicando este resultado que el compromiso directivo, la comunicacion interna y la
participacion en la toma de decisiones se asocian con una mejor percepcion de las

practicas de responsabilidad social.

Tercera: Se identifico que la cultura profesional presenta una relacion
positiva y significativa con la responsabilidad social corporativa, con un coeficiente
de correlacion de p = 0,772 y un nivel de significancia p = 0,000, evidenciando asi
que la capacitacion, el fortalecimiento de capacidades y el desarrollo profesional de
los trabajadores se asocian con mayores niveles de responsabilidad social

corporativa.

Cuarta: Se evalu6 que la cultura motivadora se relaciona de manera
positiva y significativa con la responsabilidad social corporativa, al haberse
obtenido un coeficiente Rho de Spearman de p = 0,765, con p = 0,000, exponiendo
asi que los incentivos econdmicos, el reconocimiento laboral y el crecimiento
personal y profesional de los trabajadores se asocian con una mayor percepcion de

responsabilidad social.

Quinta: Se analiz6 que la cultura de trabajo en equipo presenta una relacion
positiva muy alta y significativa con la responsabilidad social corporativa, con un

coeficiente de correlacion de p = 0,840 y un nivel de significancia p = 0,000,



evidenciando asi que el trabajo colaborativo, los equipos multidisciplinarios y las

alianzas estratégicas se asocian con la responsabilidad social corporativa.

Sexta: Se midi6 que la cultura emprendedora se relaciona positiva y
significativamente con la responsabilidad social corporativa, con un coeficiente de
correlacion de p = 0,784, con p = 0,000, evidenciando asi que la innovacion, el
financiamiento de proyectos y el impulso a nuevas iniciativas productivas se

asocian con una mayor percepcion de responsabilidad social corporativa.



RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que Bureau Veritas Perti contintie fortaleciendo su
cultura organizacional alineando sus valores, practicas internas y estilos de gestion
con los principios de la responsabilidad social corporativa, a fin de generar una
gestion organizacional sostenible que favorezca el cumplimiento de sus objetivos

estratégicos.

Segunda: Se sugiere reforzar las practicas vinculadas a la cultura
participativa, promoviendo espacios formales de comunicacion, participacion y
toma de decisiones compartidas, que permitan incrementar el compromiso de los
trabajadores y fortalecer la implementacion de acciones de responsabilidad social

corporativa dentro de la organizacion.

Tercera: Se plantea que la empresa impulse programas de formacion y
desarrollo profesional, priorizando la capacitacion continua y el fortalecimiento de
competencias, como un mecanismo para potenciar la responsabilidad social

corporativa y mejorar el desempefio organizacional.

Cuarta: Se sugiere fortalecer la cultura motivadora mediante el disefio de
politicas claras de incentivos y reconocimiento al desempefio, orientadas a valorar
el aporte de los trabajadores y a generar un mayor compromiso con las iniciativas

de responsabilidad social corporativa.

Quinta: Se recomienda promover y consolidar la cultura de trabajo en
equipo, fomentando la conformacion de equipos multidisciplinarios y el desarrollo
de alianzas estratégicas internas y externas, que aporten al logro de objetivos

comunes y al fortalecimiento de la responsabilidad social corporativa.

Sexta: Se plantea que la organizacion contintie incentivando la cultura
emprendedora, impulsando politicas de innovacidn, asignaciéon de recursos y
financiamiento de nuevos proyectos productivos, de manera que se fortalezca la
responsabilidad social corporativa y se genere valor para la empresa y sus grupos

de interés.
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APENDICES

Apéndice 1. Cuestionario de Evaluacién

Estimado(a) colaborador(a) a continuacion se presentaran 41 preguntas omentadas a
conocer la relacion existente entre la Cultura Orgamizacional y la Responsabilidad Social
Corporativa. Por favor agradeceré responder esta encuesta con total sincenidad, asi mismo
el trabajo tiene exclusivamente un fin académico y es andnima. Cada pregunta tiene 5
altemativas de marcacion donde:

5 = Estoy totalmente de acuerdo

4 = Estoy de acuerdo

3 =Ni en acuerdo ni en desacuerdo
2 = Estoy en desacuerdo

1 = Estoy totalmente en desacuerdo

Sus datos personales y respuestas serin mantemidos en reserva, siendo estos de
conocimiento solo por parte del mvestigador, el cual publicara Gnicamente los resultados
del cuestionario, sin dar a conocer su identidad,

Edad:

Sexo: Femenmno ( ) Masculino ()

Cargo:

Tiempo de permanencia en la empresa: Masde Safios( ) MenosdeSafios ( )

Por favor indique el nivel de acuerdo con las siguientes preguntas en relacidn a la marca
empleadora.

Totalmente en En Ni de acuerdo, ni en De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 - 5
| Preguntas Alternativas

Cultura Organizacional | 2 3 4 5]




| Preguntas
1. Los gerentes de los proyectos estin comprometidos
con los valores v pricticas onestados a la gestidn.

2 L«mbmnhmm
asertivas v permuten el flujo de informacion.

} El estilo de la gerencia #s participativo, flexible ¢
| ntegrador.

4. Las gerencias de proyectos enen autonomia en la
toma de decisiones.

5. La empresa promueve v apoya la realizacion de
eventos de capacstacién para la drvulgacion de los
da -

| procesos de gestion
6. La empresa apova a los trabajadores con descarga
&bqopuahm-m&

7.hmhﬂammlamh
formacion en programas de fortalecuniento de

8hmhﬂhmmmaﬁa

9. La empresa aporta 2 su crecamuento professomal y
personal

10. La empresa ofrece mcentivos econdmicos a los

mmwmma
laboral

ll Lamrdmmmm&spd:heuabs

llbmimdndamoﬂou
de

13. La empresa promueve la creacsén de nuevos
| grupos v limeas de servicios de desasrollo social

14. La empresa fomenta las alianzas para la
m&mmmmdow

15. La empresa promueve convemios con entidades
Wmdhmﬂodcmm&

16 L3 empresa angna presupuesto suficiente para
mversion

| proyectos mversion
17. La empresa promueve politicas generales que

18. La empresa apoya v finamcia la gyecucson de
nuAVos provectos de

20. Se fortalecen las necesidades v oportunsdades para
a R bilidad Social da |




| Preguntas

2. Se hace una wtilidad adecuada de los recursos

22. hhmumm&
comumicacion v 54 valorniza los resultados ez relacion

|2 |a responsabilidad social
| 23. La empresa cuenta com prncipios de trasparencia

24. L3 empresa cuenta con politicas de derechos
humanos

25. La empresa cuenta con las herramuentas necesanas
para la aplicacion de los derechos humanos

26. La empresa cuenta con actividades para revertis
| los mapactos megatives ¥ las malas decisones

27. La empresa cuenta con actividades de prevencion
de mmpactos e el medic ambiente

28. La empresa realiza actividades de imformacion de
cantidades de matenial téxico usadas en el medio

| ambuants

25. La empresa cuenta con actividades para solucionar
los mmpactos en el medic ambiante

30. Esta empresa realiza actividades de formacicn
| para sus representantes en responsabibidad social

31. L3 empresa realiza practicas pana determunar falta

32. La empresa cuenta con politicas de
-~ )

33. Esta empresa se mforma completamente de sus
| subcostratas

34 Esta empresa imvestiza a sus subcontratas para
| fortalecer 1a respomabaldad social

35. Esta empresa v sus subcontratas comparten
mformacicn de forma trasparente

36. Esta empresa v sus subcontratas realizan contratos

37. Esta empresa v sus subcontratas mforman
claramente sus publicaciones, productos y precios a
sus chentes

38 Esta empresa realiza actividades de cercania a la
comumdad

| 39. Esta empresa participa en asociaciones locales
40. Esta empresa alerta y protege a los csudadanos

41. Esta empresa ayuda en programas de desarrollo de
la comunadad

Gracia: por zu participacion



Apéndice 2. Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

¢ Cual es la relacion entre la cultura

organizacional y la responsabilidad

social corporativa en Bureau Veritas
Peru, 20257

Determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la responsabilidad
social corporativa en Bureau Veritas

Peru, 2025.

Existe una relacion positiva y significativa
entre la cultura organizacional y la
responsabilidad social corporativa en Bureau
Veritas Peru, 2025.

¢, Qué relacion existe entre la cultura
participativa y la responsabilidad
social corporativa en Bureau Veritas
Peru, 20257

Analizar la relacion de la cultura

participativa y la responsabilidad social

corporativa en Bureau Veritas Peru,
2025.

Existe una relacion positiva y significativa
entre la cultura participativa y la
responsabilidad social corporativa en Bureau
Veritas Peru, 2025.

¢ Qué relacion tiene la cultura
profesional con la responsabilidad
social corporativa en Bureau Veritas
Peru, 20257

Identificar la relacién de la cultura
profesional y la responsabilidad social
corporativa en Bureau Veritas Peru,
2025.

Existe una relacion positiva y significativa
entre la cultura profesional y la
responsabilidad social corporativa en Bureau
Veritas Peru, 2025.

¢ Coémo se relacionan la cultura

motivadora y la responsabilidad

social en Bureau Veritas Perd,
20257

Evaluar la relacion entre la cultura
motivadora y la responsabilidad social
en Bureau Veritas Peru, 2025.

Existe una relacion positiva y significativa
entre la cultura motivadora y la
responsabilidad social en Bureau Veritas
Peru, 2025.

¢ Cual es la relacion entre la cultura
de trabajo y la responsabilidad
social en Bureau Veritas Perd,
20257

Analizar la relacion de la cultura de
trabajo y la responsabilidad social en
Bureau Veritas Peru, 2025.

Existe una relacion positiva y significativa
entre la cultura de trabajo y la responsabilidad
social en Bureau Veritas Peru, 2025.

¢, Coémo se relacionan la cultura
emprendedora y la responsabilidad
social en Bureau Veritas Perd,
20257

Medir la relacion de la cultura
emprendedora y la responsabilidad
social en Bureau Veritas Peru, 2025.

Existe una relacion positiva y significativa
entre la cultura emprendedora y la
responsabilidad social en Bureau Veritas
Peru, 2025.

Variable independiente (X)
X1: Cultura organizacional

Dimension: Cultura participativa
Dimension: Cultura profesional
Dimension: Cultura motivadora
Dimensién: Cultura de trabajo en equipo
Dimensién: Cultura emprendedora

Variable dependiente (Y)
Y 1: Responsabilidad social corporativa

Dimension: Gobernanza de la
organizacion
Dimension: Derechos humanos
Dimension: Practicas laborales
Dimension: Practicas justas de operacion
Dimension: Asuntos de consumidores
Dimension: Participacion activa y
desarrollo de la comunidad

Tipo de investigacion
Basica con un alcance correlacional y un
enfoque cuantitativo.

Disefio de la investigacion
No experimental, de corte transversal.

Ambito de estudio
El proyecto se llevo a cabo en el area de
aseguramiento de la calidad de la construccion
(CQA) de los proyectos miscelaneos de la
Vicepresidencia de Ingenieria y Proyectos en
Antamina.

Poblaciéon
Trabajadores del area de aseguramiento de la
calidad de la construccion (CQA) de los
proyectos miscelaneos de la Vicepresidencia de
Ingenieria y Proyectos en Antamina.

Muestra
68 trabajadores del area de aseguramiento de la
calidad de la construccion (CQA) de los
proyectos miscelaneos de la Vicepresidencia de
Ingenieria y Proyectos en Antamina.

Técnicas de recoleccion de datos
Encuesta.

Instrumentos
Cuestionario de cultura organizacional y
cuestionario de responsabilidad social
corporativa, bajo escala de medicion de Likert.







