
ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 

ADMINISTRACIÓN DE NEGOCIOS - MBA

El liderazgo transformacional y su relación con la cultura de 
sustentabilidad en una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE:
Maestro en Administración de Negocios – MBA

ASESOR: 

Dr. Granados Maguiño, Mauro Amaru (orcid.org/0000-0002-5668-0557)

CO-ASESOR: 

Mg. Zuñiga Castillo, Arturo Jaime (orcid.org/0000-003-1241-2785)

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Modelos y Herramientas Gerenciales 

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 

Desarrollo sostenible y adaptación al cambio climático 

LIMA – PERÚ

2023

AUTOR: 

Chavarry Berdejo, Hector Alejandro (orcid.org/0000-0002-7936-9729)



ii 

Dedicatoria 

A mi amada esposa Ximena, por su amor, 

compañía, consejos y ejemplo. 

A mi hijo Marcelo por ser el motivo de 

querer ser cada día mejor. 

A mis padres, Hector y Celia, por todo su 

apoyo y acompañamiento. 



iii 

Agradecimiento 

A la Universidad César Vallejo, por brindar 

la oportunidad de alcanzar nuevas metas. 

A mis maestros, por los conocimientos 

impartidos. 

A mis asesores, por su apoyo a lo largo de 

esta producción científica. 



iv 

Índice de contenidos 

Pág. 

Carátula ....................................................................................................................... i 

Dedicatoria .................................................................................................................. ii 

Agradecimiento .......................................................................................................... iii 

Índice de contenidos .................................................................................................. iv 

Índice de tablas .......................................................................................................... v 

Índice de gráficos y figuras ......................................................................................... vi 

Resumen ................................................................................................................... vii 

Abstract .................................................................................................................... viii 

I. INTRODUCCIÓN ................................................................................................. 1 

II. MARCO TEÓRICO .............................................................................................. 5 

III.  METODOLOGÍA ................................................................................................ 21 

3.1. Tipo y diseño de investigación .................................................................... 21 

3.2. Variables y operacionalización .................................................................... 22 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis ...................................... 23 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos ........................................ 24 

3.5. Procedimientos ........................................................................................... 25 

3.6. Métodos de análisis de datos ...................................................................... 25 

3.7. Aspectos éticos ........................................................................................... 25 

IV. RESULTADOS.................................................................................................. 27

V.  DISCUSIÓN ...................................................................................................... 31 

VI.   CONCLUSIONES ............................................................................................. 33 

VII.  RECOMENDACIONES ..................................................................................... 35 

REFERENCIAS ........................................................................................................ 36 

ANEXOS .................................................................................................................. 46 



 
 

v 
 

Índice de tablas 

Pág. 

Tabla 1    Análisis de confiabilidad del liderazgo  ..................................................... 24 

Tabla 2    Análisis de confiabilidad de la sustentabilidad  ......................................... 24 

Tabla 3    Prueba de normalidad del liderazgo transformacional  ............................ 27 

Tabla 4    Prueba de normalidad de la cultura de sustentabilidad  ........................... 27 

Tabla 5    Resultado correlación hipótesis general  .................................................. 28 

Tabla 6    Resultado de la correlación de la primera hipótesis específica  ............... 28 

Tabla 7    Correlación resultado segunda hipótesis específica  ............................... 29 

Tabla 8    Resultado de la correlación de la tercera hipótesis específica  ................ 29 

Tabla 9    Resultado de correlación cuarta hipótesis específica  .............................. 30 

 



 
 

vi 
 

Índice de gráficos y figuras 

Pág. 

Figura 1 Diferencias entre liderazgo transaccional y transformacional  ................... 14 

Figura 2 Denison Consulting  ................................................................................... 15 

 

 

 

  

 



 
 

vii 
 

Resumen 
 

La presente investigación tuvo como finalidad determinar el nivel de 

relación entre el liderazgo transformacional y la cultura de sustentabilidad en 

una empresa de alimentos de Lima, Perú, 2022. La investigación fue del tipo 

aplicada, con enfoque cuantitativo, diseño descriptivo, correlacional y 

transversal. -seccional, donde se utilizó como técnica de investigación la 

encuesta, la cual sirvió para registrar información respecto a las variables de 

estudio, siendo así el instrumento de estudio un cuestionario debidamente 

validado. La población de estudio fue de 35 trabajadores de la empresa del 

sector alimentos, la muestra también estuvo conformada por los 35 

colaboradores mencionados, a quienes se les aplicó la encuesta; Esto dio 

como resultado un nivel de correlación entre la variable liderazgo 

transformacional y cultura con título (r=0.797), demostrando así que existe una 

relación positiva muy buena y estadísticamente significativa entre las dos 

variables estudiadas; por lo que se concluyó que el liderazgo transformacional 

tiene un alto nivel de relación con la cultura de sustentabilidad de una empresa 

de alimentos en Lima, Perú, 2022. 

 

Palabras clave: liderazgo, liderazgo transformacional, cultura de 

sustentabilidad 
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Abstract 

 

The purpose of this research was to determine the level of relationship 

between transformational leadership and the culture of sustainability in a food 

company in Lima, Peru, 2022. The research was of the applied type, with a 

quantitative approach, descriptive, correlational and cross-sectional design. -

sectional, where the survey was used as a research technique, which served 

to record information regarding the study variables, thus being the study 

instrument a duly validated questionnaire. The study population was 35 workers 

of the food sector company, the sample was also made up of the 35 

aforementioned collaborators, to whom the survey was applied; This resulted 

in a level of correlation between the variable transformational leadership and 

titled culture (r=0.797), thus demonstrating that there is a very good and 

statistically significant positive relationship between the two variables studied; 

Therefore, it was concluded that transformational leadership has a high level of 

relationship with the sustainability culture of a food company in Lima, Peru, 

2022. 

 

Keywords: leadership, transformational leadership, culture of 

sustainability 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

En los últimos años ha habido numerosos estudios y desarrollos 

prácticos en el campo de la sostenibilidad y ha habido adopción de principios 

y valores ligados a ella por empresas de todo tipo y procedencia (Ferreira, 

2019). Es un concepto cargado de valores, que actualmente está siendo 

adoptado por empresas que buscan cumplir con los principios de 

responsabilidad social (Wolffenbüttel, 2020). La mayor parte de la investigación 

a favor de la sostenibilidad es que la adopción de estas prácticas conduce a un 

crecimiento económico sostenible, proporcionando más valor para las partes 

interesadas, más prestigio y reputación empresarial, mejores relaciones con 

los clientes y una mejor calidad de los productos y servicios. Javed (2020) 

señaló que el enfoque de sostenibilidad es una técnica utilizada por las 

empresas para incorporar sus objetivos económicos, sociales y ambientales en 

sus operaciones y buscar el equilibrio entre ellos. 

La sostenibilidad ambiental ha pasado de ser una teoría a una necesidad 

empresarial. Las actividades de las empresas en general y las de la industria 

de elaboración de alimentos en particular tienen un impacto en el medio 

ambiente a través del uso de diversos tipos de recursos y la contaminación del 

medio ambiente por residuos y desechos. Según un informe de la organización 

Oxfam publicado por Mayne (2018), las 10 empresas mundiales de alimentos 

que aparecen como las mayores fuentes de contaminación no adoptan 

medidas efectivas para reducir la contaminación, mencionando que entre todas 

ellas generan un poco más de 260 millones de toneladas de gases de efecto 

invernadero. 

En el país se encontraron informes de DIGESA (2021), donde destaca 

los rubros y sectores más contaminantes del país, siendo el rubro industrial de 

producción de alimentos, los que generan mayor impacto y contaminación. 

Por otro lado, en el país también existe otro sector contaminante muy 

importante como es la pesca, ya que las empresas ubicadas en las bahías de 

la costa peruana vierten sus efluentes sin tratamiento previo, a pesar de que 

existe normativa que lo prohíbe. 
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Podemos afirmar entonces que la falta o ineficacia de una cultura de 

sostenibilidad en las industrias alimentarias da lugar a escenarios de 

contaminación o sobreexplotación de los recursos con el consiguiente impacto 

social negativo. 

Así, podemos mencionar que incluso las empresas con los recursos 

necesarios no logran generar conciencia y compromiso total en sus 

colaboradores ni lograr sus metas de sustentabilidad. Estos trabajadores no 

sienten como propios los indicadores de sostenibilidad, porque no entienden la 

dimensión real de la importancia de su participación, porque desconocen los 

objetivos o porque los líderes intermedios no están comprometidos. En una 

empresa de comida preparada encontramos estas claras oportunidades, con 

un sistema de gestión ambiental que incluye un programa de sustentabilidad y 

conservación de recursos, pero que sin embargo no logra consolidar el 

compromiso de los mandos intermedios y colaboradores con la sustentabilidad 

del programa. 

Toda cultura se sustenta en los elementos humanos que la comparten y 

su compromiso con su adopción a través del liderazgo de las personas 

llamadas a implementar la citada cultura de sustentabilidad. 

Por lo tanto, hay muchas dimensiones que pueden afectar la 

sostenibilidad de las organizaciones, regiones o países, incluidas las 

dimensiones social, económica, ambiental, cultural y política (Filippim, 2016). 

Además de las dimensiones involucradas, la implementación de los principios 

de sustentabilidad requiere de la articulación de diferentes actores, cuya 

cooperación debe ser coordinada desde el liderazgo, ya sea individual o 

colectivo. 

El liderazgo asume así relevancia para los procesos que involucran la 

sustentabilidad, sus principios y valores. 

De esta forma, se puede justificar que los temas de sostenibilidad deben 

ser promovidos por la alta dirección de la organización. Las organizaciones 

deben distinguir que el resultado se mide no solo por el desempeño financiero, 

sino también por la armonización de los intereses económicos con las 

preocupaciones sociales y ambientales (Hernández, 2022). La estrategia para 
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la sustentabilidad consiste en planificar y programar de manera sistémica y 

conducente a una estrategia final de ahorro de recursos, es por ello que el tema 

del liderazgo cobra importancia en un escenario contemporáneo que requiere 

de diferentes estrategias para conquistar y adherirse a los objetivos 

empresariales. y, más aún, cuando estos objetivos tienen como principio la 

sostenibilidad. 

Es así como, esta investigación bajo los fundamentos antes detallados 

busca determinar: ¿Cuál es el nivel de relación entre el liderazgo 

transformacional y la cultura de sustentabilidad en una empresa de alimentos 

en Lima, Perú, 2022? A continuación, se plantean los problemas específicos 

de la siguiente manera: ¿Cuál es el nivel de relación entre la estimulación 

intelectual y la cultura de sustentabilidad en una empresa de alimentos en 

Lima, Perú, 2022?, ¿Cuál es el nivel de relación entre la influencia idealizada 

y la cultura de sustentabilidad en una empresa de alimentos en una empresa 

de alimentos en Lima, Perú, 2022?, ¿Cuál es el nivel de relación entre la 

motivación inspiradora y la cultura de sustentabilidad en una empresa de 

alimentos en Lima, Perú, 2022?, ¿Cuál es el nivel de relación entre 

consideración individualizada y la cultura de la sustentabilidad en una empresa 

de alimentos en Lima, Perú, 2022? 

La importancia de esta investigación se basa en primer lugar en que la 

sustentabilidad hoy en día es un elemento crucial para el desarrollo, progreso 

y sustentabilidad del medio ambiente, que es lo mismo que decir del futuro y la 

sustentabilidad de la empresa. Y para ello no basta que la empresa asuma el 

compromiso de inyectar recursos económicos para la investigación o el 

desarrollo de nuevas tecnologías, sino que un elemento clave a tener en cuenta 

es el elemento humano. 

El liderazgo es crucial para la implementación y continuidad de cualquier 

cambio cultural. Es la participación activa y visible de los líderes la que ayudará 

a sostener una cultura de sustentabilidad que finalmente tendrá un impacto 

positivo en la empresa y la comunidad circundante, fortaleciendo los vínculos 

de la empresa con su entorno social y geográfico, asegurando la continuidad 

del negocio. 
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Los objetivos de esta investigación son: Objetivo general: Determinar el 

nivel de relación entre el liderazgo transformacional y la cultura de 

sustentabilidad en una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022. A 

continuación, los objetivos específicos son los siguientes: a) Determinar el nivel 

de relación entre la estimulación intelectual y la cultura de sustentabilidad en 

una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022 b) Determinar el nivel de 

relación entre la influencia idealizada y la cultura de sustentabilidad en una 

empresa de alimentos en una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022. c) 

Determinar el nivel de relación entre la motivación inspiracional y la cultura de 

sustentabilidad en una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022 y, d) 

Determinar el nivel de relación entre la consideración individualizada y la 

cultura de sustentabilidad en una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022. 

Finalmente, en cuanto a las hipótesis de investigación tenemos, 

Hipótesis General: El liderazgo transformacional tiene una relación significativa 

con la cultura de la sustentabilidad en una empresa de alimentos en Lima, 

Perú, 2022. Siguiendo con las hipótesis específicas tenemos: La estimulación 

intelectual tiene una relación significativa con la cultura de sustentabilidad en 

una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022, la influencia idealizada tiene 

una relación significativa con la cultura de sustentabilidad en una empresa de 

alimentos en Lima, Perú, 2022, la motivación inspiradora tiene una relación 

significativa con la cultura de sustentabilidad en una empresa de alimentos en 

Lima, Perú, 2022, la consideración individualizada tiene una relación 

significativa con la cultura de sustentabilidad en una empresa de alimentos en 

Lima, Perú, 2022 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

Como antecedentes del estudio tenemos: Contreras et al (2020), 

“Desarrollo sustentable: La incertidumbre y la gestión de las organizaciones 

empresariales - Una visión sistémica dinámica [Sustainable Development: 

Uncertainty and Management of Organisations”, tuvo como propósito conocer 

cómo El liderazgo influye en la satisfacción laboral. Por ello, se desarrolló una 

investigación descriptiva, que permitió al investigador encontrar como 

resultado que el cambio organizacional es un conjunto de diferentes enfoques 

teóricos consolidados en un modelo de concepción de la empresa. Lo que 

permitió a la investigadora concluir que el liderazgo transformacional permite 

reorientar las actividades de muchas organizaciones, logrando así una cultura 

de sustentabilidad y protección del medio ambiente. 

Pedraja (2021), sobre “Liderazgo transformacional y cultura innovadora: 

efectos sobre la calidad institucional”, tuvo como propósito analizar las 

relaciones entre estas variables. El estudio se desarrolló bajo un diseño de 

investigación descriptivo con diseño correlacional, donde la investigadora 

utilizó una población conformada por 100 instituciones del país, de las cuales 

solo se seleccionaron 52 instituciones acreditadas, lo que permitió determinar 

que el liderazgo transformacional el estilo influye significativamente en la 

cultura innovadora. Por lo tanto, se concluyó que, a mejor gestión del liderazgo 

transformacional, mejor será la cultura innovadora. 

Magallanes (2020), “Impacto de la gestión de la sostenibilidad 

empresarial en la cultura organizacional”; Su propósito fue investigar el impacto 

de las variables en una empresa en la distribución de productos cárnicos y 

alimenticios. Bajo una metodología de estudio transversal correlacional-causal, 

con una población y muestra conformada por 15 empresas. Obteniendo como 

resultado que las empresas de distribución de productos cárnicos y 

alimenticios, que manejan una gestión de sustentabilidad responsable y con 

estrategias, suelen tener una cultura organizacional consolidada, ya que fue 

forjada con principios y estrategias que se integran. Esto permitió a la 

investigadora concluir que el compromiso con el que se maneja una gestión de 

sustentabilidad mejorará la cultura organizacional de una empresa, así mismo 
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es de suma importancia la apuesta por un talento humano diverso y la atención 

a los beneficios laborales en función de su desempeño. 

Rojas (2019), “Liderazgo Transformacional Sostenible: Orientación 

necesaria en el sistema educativo del siglo XXI”, tuvo como propósito analizar 

el impacto de la modalidad de liderazgo transformacional sostenible, en el 

sistema educativo contemporáneo. Se tuvo una metodología de estudio 

descriptivo con un diseño correlacional, donde se utilizó como población y 

muestra de estudio a 10 entidades educativas de Venezuela, lo que dio como 

resultado el conocimiento que el liderazgo transformacional no es manejado 

adecuadamente en las instituciones, trayendo como influencia el escaso 

conocimiento respecto a la cultura. de sustentabilidad, permitió al investigador 

inferir que el trasfondo de comportamientos colectivos ecológica y socialmente 

inapropiados es eminentemente axiológico; por lo tanto, es necesario que las 

escuelas cuenten con líderes que apoyen la reforma individual y colectiva. 

Osores (2019), “Liderazgo transformacional y su incidencia en la 

satisfacción laboral de los trabajadores de Hiperbodega PRECIOUNO, 

Chiclayo 2019”, tuvo una variable afectando a la otra, con un diseño de 

investigación descriptivo, no experimental con enfoque cuantitativo, donde la 

población fueron los colaboradores de la tienda comercial, y la muestra por 

ellos, antes mencionados. Esto permitió obtener como resultado que se podrá 

encontrar que los niveles de liderazgo transformacional permiten mejorar tanto 

la productividad del personal como mejorar su clima laboral, por lo que el 

investigador concluye que este tipo de liderazgo se tiene si afecta la 

satisfacción laboral de los empleados. empleados, como realmente sucede. Ya 

que cuando se aplica un liderazgo proactivo y más cercano se comprueba que 

mejoran la cultura de la organización. 

Caicedo (2021), “Sostenibilidad de los sistemas de producción de 

banano”, tuvo como propósito analizar la sostenibilidad de estos sistemas en 

la ciudad de Babahoyo, en Ecuador. Según una metodología transversal con 

alcance descriptivo. Con una población de 193 productores y una muestra de 

95 de ellos, se utilizó como método de investigación encuestas validadas, lo 

que permitió concluir que actualmente no existe una buena gestión de 
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sostenibilidad ambiental en el sector bananero, requiriéndose de una nueva 

cultura organizacional en el sector bananero. todo el territorio. el sector. 

Cruz (2020), “Liderazgo Transformacional y Desarrollo Sostenible 

Ambiental Verde en docentes de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan” 

tuvo como objetivo analizar cómo se llevó a cabo la transición de una economía 

marrón a una economía verde. La investigación del tipo aplicada con un nivel 

explicativo de diseño descriptivo correlacional, con una población conformada 

por docentes universitarios, siendo así una muestra de solo 5 de ellos, esto 

permitió obtener como resultado que se encontrará que el liderazgo 

transformacional tiene un nivel de correlación con el desarrollo sostenible 

ambiental con un valor de rho =0.788, lo que permitió a la investigadora concluir 

que el liderazgo transformacional tiene un impacto positivo en la cultura de la 

sostenibilidad. 

Vigo (2020), “Influencia del liderazgo transformacional en el trabajo 

significativo de los trabajadores de la empresa 3A AMSEQ, Trujillo: 2020” Su 

objetivo fue evaluar el efecto del liderazgo transformacional en el trabajo 

significativo de los trabajadores. Según una metodología de diseño descriptivo. 

Los enfoques y procedimientos de investigación cuantitativa fueron 

implementados por 148 colaboradores que conformaron la muestra. Los 

resultados de la investigación confirmaron que el liderazgo transformacional 

tiene un impacto positivo en la dimensión sustancial del trabajo y en la 

dimensión de construcción de la realización y desempeño personal entre los 

empleados de esta organización laboral. La conclusión es que la 

competitividad del mercado es realmente impresionante y la colaboración crea 

una ventaja competitiva para cada empresa, especialmente si operan juntas. 

Entre las bases teóricas del estudio se encuentran: 

Según Banks (2021), el liderazgo es una interacción entre un líder y sus 

seguidores, lo que implica que el líder intente dejar claros los objetivos de la 

organización a través de sus acciones. 

Ciulla (2020) enfatiza la importancia del liderazgo en el panorama actual 

al examinar a quién se considera líder y qué tan productivo y exitoso es un 

líder. El liderazgo ha alentado a los miembros del equipo a enfrentar las 
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dificultades y adaptarse a tales adversidades para mejorar el desempeño del 

equipo. 

Maseyk (2017) postula que la teoría del aprendizaje social dicta que el 

comportamiento se adquiere a través de un proceso recíproco de líderes y 

seguidores que se enseñan entre sí. Además, la teoría del intercambio social 

promueve la noción de que los líderes y sus subordinados participan en un 

intercambio de beneficios y costos para decidir si permanecen o no en una 

relación. En consecuencia, el papel del liderazgo en las organizaciones es 

indispensable para comprender el comportamiento de sus empleados. 

Moon (2019) afirma que el liderazgo transformacional (TL) ha sido 

ampliamente investigado por académicos y profesionales durante los últimos 

30 años y, por lo tanto, es un estilo popular de liderazgo. Los líderes 

transformacionales alientan a los empleados a demostrar comportamiento y 

actitudes cívicas para ayudarlos a alcanzar sus metas futuras. 

Khan (2020) sugiere que el liderazgo puede fomentar la satisfacción, la 

salud física y el bienestar de los trabajadores. Los académicos sostienen que 

TL es esencial para estimular al personal a practicar el Comportamiento de 

virtud cívica (CVB) para aumentar su competencia. La virtud cívica del personal 

es un factor crítico para el floreciente crecimiento de la industria de servicios. 

Robinson (2020) postula que la virtud cívica es un elemento vital en el 

comportamiento de ciudadanía organizacional. Sin embargo, los académicos 

tienden a ignorar su relación con el resultado final. Se han realizado 

investigaciones para evaluar el impacto del liderazgo en varias variables de 

resultado, como la autoeficacia y el valor del desempeño. 

Estudios previos han explorado la influencia del liderazgo en la 

promoción del comportamiento ciudadano en los sectores manufacturero y 

turístico. Este estudio, sin embargo, pone especial énfasis en la virtud cívica 

como una construcción conductual significativa del Comportamiento de 

Ciudadanía Organizacional (OCB) con una influencia moral clave, haciendo 

que la atmósfera del lugar de trabajo sea más ventajosa tanto para los 

empleados como para la gerencia. Se cree que el comportamiento proactivo 

en forma de virtud cívica que implica una participación activa es necesario para 
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el crecimiento del clúster hotelero, ya que la participación informada y 

consciente puede resultar en una ventaja competitiva. Además, participar en la 

mejora del rendimiento de CVB puede ser ventajoso tanto para el individuo 

como para la sociedad en su conjunto. Las personas que poseen capacidades 

relacionadas con la virtud cívica, como la capacidad de procesar información y 

la capacidad de persuasión, pueden obtener ventajas en su carrera. (Apaliyah, 

2012) 

En cambio, Burawat (1999) adelantó las nociones iniciales de un líder 

transformacional en el espacio político, y profundizó en la aplicación de la TL 

en el ámbito organizacional. Para ilustrar, un estudio sobre los líderes de 

infantería reveló la capacidad de los líderes de LT y su personal para generar 

y animarse unos a otros para alcanzar un nivel superior. 

Koveshnikov (2018) y su equipo identificaron cuatro características de 

este tipo de liderazgo: la influencia idealizada (II) que es un atributo que los 

modelos a seguir estiman, admiran y copian; la motivación inspiracional (MI), 

que es una actitud progresiva que ofrece tareas estimulantes y difíciles a los 

seguidores; estimulación intelectual (IS), un rasgo de liderazgo 

transformacional que logra que los subordinados dejen de lado convicciones, 

valores y costumbres anteriores para despertar el interés en nuevas ideas; y 

consideración individualizada (IC), donde el líder tiene en cuenta las 

capacidades y requisitos de los subordinados para una mayor orientación 

(Long, 2014). 

Adeyanju (2020) describió recientemente a LT como un líder pionero con 

la capacidad de instigar el cambio, sensibilizar a quienes están bajo su mando 

y promover su bienestar colectivo mientras los ayuda a lograr objetivos 

notables. 

En los últimos veinte años, la investigación sobre liderazgo 

transformacional (TL) se ha convertido en un foco importante y se ha visto 

como un factor crucial para impulsar mejoras organizacionales (Ariyani N. &., 

2018). 

Sallis (2016) ha demostrado que la mayor parte de la investigación 

confirma que existe una fuerte conexión entre el Liderazgo Transformacional 
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(TL) y el Pensamiento de Innovación Creativa (CIT). TL puede inspirar a los 

subordinados a superar las expectativas de su organización y estimularlos a 

pensar en soluciones creativas para abordar desafíos complejos. 

Adicionalmente, se exploró cómo TL alienta a sus seguidores a alcanzar sus 

metas alentándolos. Además, se ilustró cómo TL ayuda a lograr la 

transformación, la alteración y la reforma y estimula a los empleados a pensar 

críticamente y resolver tareas difíciles de formas novedosas. 

Gumusluoglu (2013) sugirió que el proceso de generar e implementar 

ideas lleva tiempo y requiere la participación de la gerencia y las partes 

interesadas, lo que puede crear miedo a lo desconocido. Además, la persona 

que genera la idea puede estar preocupada de que el crédito por su ejecución 

exitosa pueda ser otorgado a su supervisor o jefe de departamento. Esto puede 

disuadir a los subordinados de proponer nuevas ideas. Sin embargo, estos 

problemas pueden abordarse bajo la dirección de líderes transformacionales, 

ya que los TL brindan atención individualizada y abogan por las necesidades y 

deseos de los empleados, motivándolos a participar en actividades creativas. 

Así, se propone que los TL puedan motivar a las personas haciendo coincidir 

el futuro de los empleados y el de la organización. 

Yidong (2013) realizó un estudio que demostró que un ambiente de 

confianza aumenta la motivación interna de los subordinados para desarrollar 

ideas repetidamente. Varios estudios han investigado la relación entre TL y 

TIC, sin embargo, ninguno de ellos se realizó en una situación de crisis, lo que 

aumenta las obligaciones de los líderes transformacionales. 

La idea de liderazgo transaccional implica mantener el proceso de 

actividades en marcha. Sin embargo, el término "transaccional" enfatiza el 

hecho de que dicho líder generalmente promueve un sistema de desempeño a 

cambio de una recompensa (Khan, 2017). 

Sin embargo, las acciones del personal dentro de una organización 

pueden estar vinculadas al desempeño laboral. Además, el concepto 

transaccional se concentra en "mantener el barco a flote". Además, los 

gerentes transaccionales ejercen control disciplinario e incentivos visibles para 

ayudar a mejorar la productividad de los trabajadores. Además, los expertos 
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suelen medir la productividad del personal según el desempeño laboral. De 

esta forma, el desempeño laboral muestra cuánto personal se ha esforzado por 

lograr un objetivo para la estructura institucional (Khan, 2017). 

Finalmente, el desempeño laboral puede vincularse a cómo un 

empleado cumple con las demandas y expectativas de una organización. El 

comportamiento laboral, entonces, involucra las acciones observables, 

multifacéticas y cuantificables que un empleado realiza en un período de 

tiempo determinado. (Zárate Ramírez, 2011) 

En consecuencia, los líderes transaccionales son justos y sinceros 

cuando analizan el desempeño de los empleados. Son recompensados por sus 

logros y disciplinados si no cumplen con las expectativas. Por otro lado, el 

liderazgo transformacional implica que el líder motive a su equipo a mejorar. El 

liderazgo transaccional se basa en la relación entre el líder y el seguidor, en la 

que el líder recompensa los esfuerzos del seguidor. El énfasis está en el 

intercambio entre líder y seguidor, con el líder otorgando incentivos y 

aprobación (Wolfenbüttel , 2020). 

El líder y el subordinado intercambiarán tácita o explícitamente ideas 

sobre el trabajo. Aquellos que sigan el comportamiento esperado serán 

recompensados con mejores posiciones, salarios y otras ventajas. Por otro 

lado, aquellos que no cumplan con las reglas se enfrentarán a reducciones de 

rango, salarios o incluso despidos (Epitropaki, 2005). 

El enfoque de liderazgo transaccional alienta a los seguidores a alcanzar 

los objetivos establecidos, con recompensas que no necesariamente son 

previsibles y con supervisión. A medida que los gerentes utilizan TLS, hacen 

uso de incentivos para promover el éxito organizacional al reconocer a los 

empleados que se desempeñan bien en sus roles y penalizar a aquellos que 

no se desempeñan según las expectativas (Epitropaki, 2005). 

El Estilo Transformacional de Liderazgo (LTS) tiene un efecto notable 

en el desarrollo de cada adherente. Sin embargo, algunos perjuicios del 

liderazgo transformacional han provocado la no participación o restricción en 

la toma de decisiones para cualquier actividad dentro de una empresa 

(Bommer, 2005). 
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Se recomienda encarecidamente a los empleados que tomen medidas 

voluntarias para mejorar su desempeño y obtener recompensas a cambio, pero 

rara vez obtienen la exposición suficiente para lidiar y tener éxito en tales 

circunstancias. Los líderes influyentes despiertan su entusiasmo 

proporcionando los motivos personales, la confianza y las promesas 

necesarias para alcanzar los objetivos de la empresa (Bommer, 2005). 

Sin importar el punto de vista, la idea de la relación entre los estilos de 

liderazgo transaccional y transformacional en las tareas de los empleados y el 

contraste entre los dos estilos de liderazgo sugiere el mayor efecto sobre las 

actividades de los trabajadores y la satisfacción en la fuerza laboral (Bommer, 

2005). 

Muchos académicos se enfocaron en el liderazgo transformacional, 

mientras que otros enfatizaron el valor del liderazgo transaccional. El 

entusiasmo por el espíritu empresarial es el principal impulsor de la Orientación 

Empresarial (EO), que luego tiene una fuerte influencia en el Comportamiento 

Empresarial Estratégico (SEB). Adicionalmente, los procesos de pensamiento 

lineal de los emprendedores influyen positiva y significativamente en la relación 

entre EO y SEB, pero no en la asociación entre entusiasmo y EO (Pieterse, 

2010). 

Estudios recientes (Murnieks, 2016) sugieren que los empleados 

carecen de entusiasmo por su desempeño en el lugar de trabajo altamente 

competitivo actual. Los líderes que muestran entusiasmo tienen un efecto 

significativo y beneficioso en la pasión de aquellos a quienes lideran, lo que 

resulta en una mayor satisfacción laboral. Los datos indican que aquellos con 

una inclinación hacia la creatividad empresarial poseen una mayor inclinación 

hacia actividades empresariales, lo que los lleva a participar en actividades 

empresariales. Existe una correlación positiva entre el estilo de liderazgo 

apropiado, los requisitos organizacionales y el verdadero estilo de liderazgo. 

Murnieks (2016) indica que el comportamiento de un gerente tiene un 

efecto considerable en el entorno social. La complejidad atribucional es un 

concepto que puede emplearse para tener en cuenta tanto las atribuciones de 

liderazgo como el liderazgo transformacional en estudios futuros. Los 
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emprendedores armoniosamente apasionados vieron un mayor grado de 

influencia externa en su red de conexiones. El tipo de pasión que se posee no 

siempre conduce a resultados financieros exitosos; el tipo de pasión es un 

factor. 

Por lo tanto, existe una clara distinción entre estos dos estilos, ya que el 

estilo transformacional indica un mayor grado de impacto en comparación con 

el estilo transaccional, independientemente del tipo de organización y del 

potencial, actividades, experiencias e inclinaciones del líder. 

En consecuencia, el desempeño de una empresa se ve afectado 

negativamente por los líderes transaccionales. Para hacer explícita su función, 

un líder debe adoptar el enfoque transformacional y reconocer los elementos 

clave de la situación, y elegir un estilo apropiado para ella (Nguni, 2006). 

La investigación realizada por Megheirkoun (2018) mostró que los 

estilos de liderazgo tienen una fuerte conexión con las habilidades humanas, 

técnicas y conceptuales. Se descubrió que la resiliencia tiene un impacto 

directo e indirecto en el éxito empresarial, y se descubrió que la pasión 

empresarial se correlaciona positivamente con la intención empresarial, 

reforzada por la percepción empresarial. 

Además, se estableció en un estudio cuantitativo de trabajadores del 

conocimiento especializado a través de un cuestionario de encuesta que la 

mediación de integridad conductual, el empoderamiento de los empleados y el 

liderazgo transformacional tienen una influencia positiva en el compromiso 

organizacional y la pasión emprendedora (EP). Este estudio reveló una 

correlación significativa y positiva entre EP y compromiso laboral, así como 

mayores demandas laborales. 

lan. (2019) encontraron que, salvo su intención de renunciar, la 

autonomía laboral de los empleados no familiares es un predictor de su pasión 

por el desempeño, lo que a su vez media parcialmente la relación entre 

satisfacción laboral y autonomía. Además, el liderazgo patriarcal en la industria 

educativa de Taiwán tiene un efecto positivo notable en la satisfacción laboral 

interna. 
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Por lo tanto, los supervisores son indispensables para la productividad 

y la satisfacción de los empleados en el trabajo. En otras palabras, los líderes 

transformacionales a veces pueden aprovechar al personal dirigiendo su 

capacidad para lograr objetivos individuales (Gandolfi, 2018). 

Figura 1  

Diferencias entre transaccional y transformacional liderazgo 

 

Fuente: Gandolfi (2018) 

Alvesson (2012) definió la cultura organizacional como un conjunto de 

normas, valores y creencias que los miembros de la organización han creado 

para abordar los problemas de ajuste e integración que dan forma al 

comportamiento de los empleados en la organización. También se ve como un 

conjunto de valores, protocolos, creencias y suposiciones centrales 

profundamente arraigados en la estructura de la organización y que son 

defendidos por los miembros de la organización que ilustran y refuerzan esos 

principios centrales. 

Denison y Mishra (1995) dividieron el CO en cuatro categorías: 

participación, coherencia, adaptabilidad y misión. Además, los rasgos OC de 
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Denison se han subdividido en componentes menores para que los hallazgos 

sean adecuados para demostrar la necesidad de fortaleza y agilidad de la 

empresa. 

 

Figura 2  

Consultoría Denison 

 

Fuente:(Wahyuningsih, 2019) 

De acuerdo con la teoría de Denison, la comparación de organizaciones 

se basa en el poder de la cultura menos profunda impulsada por valores y sus 

prácticas visibles. Estos valores comunes son más fáciles de acceder y 

confiables en comparación con los artefactos (Denison, 2015). 

La Encuesta de cultura organizacional de Denison (DOCS) es un 

modelo que clasifica a las organizaciones en función de su cultura y se 

considera una herramienta confiable para predecir la cultura de la 

organización. Ampliamente utilizada en empresas de TI, la escala DOCS fue 

propuesta inicialmente en 1995 por Denison y Mishra, y luego desarrollada por 
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Denison y sus colegas. Sin embargo, para esta investigación en particular, se 

utilizó el instrumento recomendado por Denison (2015). 

El modelo de Denison demostró que las empresas de mejor desempeño 

se caracterizaban por cuatro rasgos culturales. La cultura de participación es 

fundamental para el éxito de este tipo de empresas, ya que fomenta la 

formación de equipos, la cooperación entre los miembros y el empoderamiento 

del personal. Los gerentes, ejecutivos y empleados comparten la dedicación a 

los valores y el sentido de pertenencia de la organización. Este rasgo 

participativo es un grupo que permite a la organización adaptarse a los cambios 

y le da al equipo la flexibilidad para dar forma al futuro. (Denison, 2015) 

Denison et al. (2015) propusieron que las organizaciones muestren una 

cultura consistente que sirva como base de coordinación, comunicación, 

integración y control para diseñar sistemas. Este atributo de consistencia se 

muestra en organizaciones que tienen personal dedicado, una forma 

característica de realizar negocios, comportamientos que son consistentes con 

las creencias fundamentales y un conjunto claro de expectativas con roles y 

dirección bien definidos. Este rasgo funciona como un poderoso agente de 

unificación interna y ayuda a mantener un equilibrio entre la estabilidad laboral 

y la comunicación abierta. 

El rasgo de adaptabilidad es visible en una organización que evalúa su 

entorno externo, presta atención a los clientes y realiza modificaciones en 

consecuencia. Esto produce una cultura de participación que enfatiza el CM 

flexible. Una empresa que tiene una cultura de misión se caracteriza por una 

idea poderosa de sus objetivos y visión futuros. Cuando la misión cambia, otros 

componentes de la organización también evolucionan. Una organización que 

tiene una cultura de misión bien desarrollada mantendrá un entorno 

empresarial externo ordenado al lograr el equilibrio (Keskes, 2014). 

Una exploración del desarrollo sostenible y la sostenibilidad realizada 

por Olawumi (2018) arrojó el entendimiento de que no existe una definición 

universalmente aceptada de sostenibilidad porque se confunde regularmente 

con el desarrollo sostenible. La sostenibilidad es un concepto abstracto y 

generalizado. Sin embargo, puede malinterpretarse con facilidad. Por el 
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contrario, el desarrollo sostenible es un concepto multifacético que se basa en 

tres aspectos esenciales: la sostenibilidad social, ambiental y económica. 

Todos ellos deben estar en armonía para lograr el objetivo del desarrollo 

sostenible. 

Emas (2016) afirma que la sostenibilidad es el tipo de desarrollo que 

satisface las necesidades de la población actual y permite que las 

generaciones futuras tengan las propias. Da importancia al comportamiento 

ético para garantizar la equidad entre las generaciones y tiene en cuenta la 

sostenibilidad a largo plazo. Además, la sostenibilidad es vista como una visión 

política de la sociedad y un objetivo a largo plazo. Para alcanzar la 

sostenibilidad, el desarrollo sostenible debe lograrse y monitorearse a través 

de la implementación de estrategias sostenibles. Es a través de este proceso 

de desarrollo sostenible que se confirma la sostenibilidad. De hecho, los futuros 

sostenibles son vistos como la meta general del proceso de desarrollo 

sostenible (Pezzey, 1992). 

En 2015, los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) se introdujeron 

como una iniciativa global para garantizar un futuro más sostenible para todos. 

La ONU afirma que el marco de los ODS incorpora los tres ámbitos del 

desarrollo (económico, social y ecológico) para fomentar el éxito a largo plazo. 

Este marco es parte del proceso de desarrollo sostenible en el camino hacia la 

sostenibilidad (Diesendorf, 2000). 

La cultura organizacional se ha considerado un elemento crítico en la 

investigación de la sostenibilidad desde la década de 1990. Se cree que para 

que las empresas aborden adecuadamente los problemas ambientales, es 

necesario un cambio considerable en la cultura. Para asegurar el éxito, las 

organizaciones deben construir una cultura organizacional duradera mientras 

luchan por la sostenibilidad. La investigación también ha destacado la 

necesidad de evaluar el impacto de la cultura en la sustentabilidad corporativa 

y definir los rasgos culturales que tienen un efecto. (Galpin, 2006). 

Se han propuesto varias interpretaciones de la cultura organizacional 

sustentable, todas las cuales sugieren suposiciones, valores y convicciones 

mutuas acerca de la sustentabilidad, o una armonía entre los resultados 
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sociales, ecológicos y financieros que dirigen los procesos de pensamiento y 

las prácticas organizacionales. Caracterizamos una cultura organizacional de 

sustentabilidad como una cultura organizacional, con supuestos, valores y 

creencias fundamentales compartidos sobre cómo abordar los problemas de 

sustentabilidad, que influye en la conducta organizacional a través de la toma 

de decisiones corporativas y los procedimientos organizacionales (Galpin, 

2006). 

Basándose en la Teoría General de Sistemas, la teoría focal puede 

entenderse interpretando las delineaciones de la esfera teórica a partir de otros 

elementos no relacionados de la realidad, según lo establecido por los objetivos 

de la teoría focal (Bertalanffy, 1972). 

La teoría focal se refiere sólo a los elementos de la cultura corporativa 

que promueven la sostenibilidad. Se cree que ciertos aspectos de una cultura 

corporativa generarán un mejor equilibrio entre los resultados sociales, 

ambientales y económicos, teniendo en cuenta los desarrollos externos que 

cambian constantemente. Cuando los límites son más abiertos, hay un 

intercambio de restricciones entre la cultura de sustentabilidad de una 

organización y su entorno, lo que resulta en cambios significativos en el 

sistema. Posteriormente, el sistema se ajusta para alcanzar un nuevo equilibrio 

después del impacto. 

La cultura de la sostenibilidad consta de elementos que se pueden 

desglosar en entrada, rendimiento y salida. Estos elementos se dividen 

además en tres niveles de suposiciones, valores, creencias y artefactos. 

También se discute el proceso de retroalimentación y el equilibrio del sistema. 

Además, teniendo en cuenta la importancia del liderazgo en una cultura 

organizacional, nos enfocamos en las características distintivas del liderazgo 

en un entorno organizacional que pueden ayudar a desarrollar y sostener la 

sustentabilidad, mejorando así el desempeño organizacional medible 

(Kantabutra, 2021). 

Otache (2015) explica que el sistema de Cultura Organizacional de 

Sostenibilidad comprende el entorno externo, entrada, desempeño, salida y 

retroalimentación. Este ambiente externo abarca todos los factores más allá 
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del sistema que tienen un efecto sobre el sistema como un todo o parte de él. 

Según la teoría institucional, el entorno externo también abarca instituciones 

como las autoridades, las organizaciones profesionales, la opinión pública o la 

prensa. Si bien las organizaciones tienen libertad para actuar dentro de las 

regulaciones institucionales, si no alcanzan los estándares importantes e 

institucionalizados de aceptabilidad, podría poner en peligro la legitimidad de 

la empresa, los recursos y, en última instancia, su existencia. 

Evidentemente, estas organizaciones afectan el crecimiento de la 

cultura de sustentabilidad organizacional a largo plazo al presionar a las 

empresas para que mejoren sus valores y técnicas de sustentabilidad. Hay tres 

tipos de presión institucional: coercitiva, mimética y normativa. Tienen un 

efecto alternativo sobre la velocidad a la que las prácticas de desarrollo 

sostenible se dispersan entre las empresas. A diferencia de la presión 

coercitiva (p. ej., multas y sanciones) y la presión regulatoria (p. ej., la atención 

de los medios) que tienen un impacto menor en la difusión de prácticas 

corporativas de desarrollo sostenible a lo largo del tiempo, la presión mimética 

(es decir, el mimetismo) tiene un papel más destacado en la difusión de dichas 

prácticas. prácticas. (Galpin, 2015) 

La idea es que el personal se convierta en parte de la cultura de una 

organización al ingresar a ella, cada uno aportando sus propias aspiraciones, 

valores, convicciones y puntos de vista que pueden estar de acuerdo o en 

desacuerdo con la cultura organizacional predominante. Entonces depende de 

la cultura de la organización armonizar las aspiraciones, valores, convicciones 

y puntos de vista individuales con su propia cultura. Aquellos que son 

incapaces de adaptarse a la cultura se irán y regresarán al ambiente externo 

(Allaire, 1984). 

Nikbin (2010) teorizó que la estructura de la Teoría General de Sistemas 

sustenta los tres niveles de cultura organizacional: suposiciones básicas, 

valores y artefactos. Las suposiciones básicas son creencias, pensamientos y 

sentimientos inconscientes que se aceptan sin cuestionamientos; los valores 

son las estrategias, metas y filosofías propugnadas; y los artefactos 
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comprenden comportamientos humanos, procesos y estructuras que son 

tangibles, pero difíciles de interpretar. 
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación. 
 

Fue del tipo aplicado con enfoque cuantitativo, ya que se recopiló 

información para su respectivo análisis numérico y posterior corroboración de 

la hipótesis. 

La investigación también tuvo un diseño descriptivo, ya que se detalló la 

relación de las dos variables de estudio, así mismo Bernal (2008) señala que 

ayuda a definir los aspectos característicos y típicos de las ocurrencias de un 

individuo o una población determinada, es decir decir que su objetivo es sacar 

a la luz las características de determinados fenómenos, lo que ayuda a 

comprender la conducta investigada sin llegar a proponer una acción de 

aplicación inmediata. El diseño también fue correlacional, lo que permitió 

conocer la relación entre las variables, pero no la causalidad. 

También cabe señalar que el estudio fue transversal, ya que analizó los 

datos de un momento específico. El proyecto se centró en conocer la relación 

entre las dos variables de estudio, dentro del periodo 2022. Permitiendo así 

recolectar información en tiempo detallado, para realizar su respectivo análisis. 

Asimismo, Tamayo (2018), indica que todo estudio transversal se define como 

una investigación donde existe una población o subconjunto muestral 

predefinido. 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variables Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones escala de 
medición 

Variable 1: 
liderazgo 
transformacional 

El liderazgo transformacional 
es un estilo caracterizado 
como un proceso de 
transformación positiva en los 
seguidores, con énfasis en 
remodelar a las personas para 
que se apoyen entre sí de 
manera armoniosa, al tiempo 
que se dirige a la organización 
como un todo. (Parra y 
Guiliany, 2013) 
 

Cuestionario de Liderazgo 
Multifactorial (MLQ) 
elaborado por Arana y 
Ocampo (2020) 

Estimulación intelectual 
 
 
 
Influencia idealizada 
 

 
motivación inspiradora 
 
Consideración individualizada 

me gusta  

Variable 2: 
cultura de la 
sustentabilidad 
 

Esta cultura, con sus 
presupuestos, valores y 
convicciones compartidas en 
temas de sustentabilidad, 
afecta las decisiones 
corporativas y las actividades 
organizacionales, moldeando 
así el comportamiento de la 
organización. (Howard-
Grenville, 2006). 

El cuestionario planteado 
por Salette y santin (2018) 

sostenibilidad 
ambiental 

 
sostenibilidad 
Social 

 
sostenibilidad 
del medio ambiente 

 
 

Me gusta 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

La población es aquella elegida sobre la que se va a producir información 

(Yates, 2003). Esta población debe ser un conjunto de elementos similares 

que serán de interés para nuestra investigación (2016). Finalmente, la 

población investigada debe estar incluida dentro del área de influencia 

investigada.(Hernández, Fernández, & Baptista, 2014) 

La población de estudio estuvo conformada por todos los empleados de 

mandos medios y altos que laboran en una empresa del sector de 

alimentos. Los cuales son un total de 35 colaboradores de nivel medio y 

alto. 

Muestra 

Una muestra debe ser representativa de la población, y de los resultados 

obtenidos de esta muestra representativa se pueden extraer conclusiones 

aplicables a toda la población muestreada (Arias, 2006). Para el presente 

estudio el muestreo utilizado fue no probabilístico por conveniencia, ya que 

para el estudio es conveniente utilizar toda la población como muestra 

representativa, para tener un mejor resultado del análisis de las variables. 

Criterios de inclusión 

Se considerarán todas las personas mayores de seis meses y que 

gestionen equipos de al menos dos personas. 

Criterio de exclusión 

Aquellas personas con menos de seis meses en la empresa, dado que aún 

se encuentran en la curva de aprendizaje de sus funciones, se considera 

que aún no han tenido el tiempo suficiente para haber vinculado los 

objetivos de la cultura de sustentabilidad con sus propios objetivos 

funcionales. 

Unidad de análisis 

La unidad de análisis fue el conjunto de empleados de media y alta carga 

de la empresa del sector alimentos. 

 

 

 



 
 

24 
 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos. 

Se utilizó como técnica de recolección de información la encuesta, la cual 

sirve como fuente de datos como resultado de las respuestas que brindan 

los individuos al contestar las respuestas que se les presentan (Arias, 

2006). Para llevar a cabo las encuestas antes mencionadas, se deben 

preparar cuestionarios. Se ha decidido cristalizar estos cuestionarios a 

través de herramientas electromagnéticas que permitan recopilar 

información en tiempo real y en paralelo generar una base de datos, 

reduciendo la intervención manual mediante el uso de herramientas 

virtuales de uso común. Para la validación de los instrumentos se utilizó el 

Juicio de Expertos y el Alfa de Cronbach, como se muestra a continuación: 

Tabla 1 

Análisis de confiabilidad del liderazgo 

Alfa Nº de elementos 

,982 5 

Fuente: SPSS 

Tabla 2  

Análisis de Fiabilidad de Sostenibilidad 

Alfa Nº de elementos 

.977 4 

Fuente: SPSS 

Interpretación: Tanto de la tabla 2 como de la 3 se puede observar que el 

coeficiente de confiabilidad es de 0,982 para la variable liderazgo 

transformacional y de 0,977 para la variable sostenibilidad; de lo cual se 

infiere que ambos instrumentos son altamente confiables; En consecuencia, 

los instrumentos utilizados pueden ser validados. 

 

 



 
 

25 
 

3.5. Procedimientos 

El primer paso consistió en solicitar autorización a la administración de la 

empresa para poder realizar la encuesta y hacer uso de los datos 

obtenidos. El segundo paso fue recolectar los datos utilizando la 

herramienta de encuestas con la seguridad de que la participación del 

investigador se da solo al momento de entregar, recolectar y analizar las 

encuestas sin opción de manipulación por parte del investigador. El tercer 

paso fue procesar y desarrollar los resultados obtenidos de los 

instrumentos, se utilizó el software SPSS 25, se tabularon los resultados y 

se utilizaron estadísticos como el alfa de Cronbach y el coeficiente Rho de 

Spearman para medir las correlaciones de las hipótesis. 

3.6. Métodos de análisis de datos  

Se elaboraron tablas y figuras estadísticas, en las que se referencia la 

frecuencia simple absoluta. Se utilizó software estadístico para analizar e 

interpretar la información obtenida a través de las encuestas. También se 

elaboraron tablas de contingencia para describir lo investigado a partir del 

cruce de resultados entre las variables y las dimensiones. A nivel 

inferencial, calcularon estadísticos para analizar la normalidad de los datos 

y posterior validación de la hipótesis. 

3.7. Aspectos éticos 

A cada individuo de la muestra de estudio se le solicitó certificar su 

consentimiento y confirmar su participación voluntaria, así como la 

autorización de la información proporcionada a través de las encuestas. Los 

beneficios que se obtengan como resultado de la investigación serán 

difundidos oportunamente con las personas que integran la muestra de 

estudio. 

En cuanto a los beneficios, se considera que tanto la empresa como los 

colaboradores se verán beneficiados en primer lugar. La empresa porque 

fortalecerá los conceptos de cultura de sustentabilidad y los mandos medios 

y altos porque podrán identificar herramientas que les permitan fortalecer 

el liderazgo en sus equipos. Bajo el principio de maleficencia, no es la 
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intención de esta investigación dañar la integridad física y emocional de los 

participantes, y como tal se asume y confirma al garantizar que los 

procedimientos de investigación aseguren el bienestar de los individuos 

participantes. El principio de autonomía se garantiza con la autorización 

consentida otorgada por quienes forman parte de la investigación, en la que 

dan a conocer su participación voluntaria y libre en el estudio. Sobre el 

principio de justicia, la investigación considera que todas las opiniones 

vertidas en las encuestas son igualmente importantes sin distinción de 

rango, antigüedad o área de pertenencia. 

Los datos obtenidos no serán manipulados ni adulterados, teniendo en 

cuenta el respeto a la propiedad intelectual del autor, por lo que este 

proyecto no se considera plagio. 
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IV. RESULTADOS 
 

Para dar respuesta a las hipótesis generales y específicas, primero se analizó 

el comportamiento de los datos, para lo cual se utilizó el estadístico de Shapiro 

Wilk, ya que la cantidad de datos es menor a 50 (n=35). 

Tabla 3  

Test de Normalidad de Liderazgo Transformacional 

 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Próximo. 

estimulación intelectual .817 35 ,000 

influencia idealizada .851 35 ,000 

motivación inspiradora ,795 35 ,000 

consideración individualizada .843 35 ,000 

liderazgo transformacional .814 35 ,000 

Fuente: Encuesta 

De la Tabla 3 se puede observar que el nivel de significancia es menor a 0.05, 

lo que significa que los datos tienen un comportamiento no paramétrico o no 

normal. 

Tabla 4 

 Test de normalidad de la cultura de la sostenibilidad 

 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Próximo. 

Sostenibilidad del medio 

ambiente 

.754 35 ,000 

Sostenibilidad Social .859 35 ,000 

Sostenibilidad del medio 

ambiente 

.807 35 ,000 

cultura de la sustentabilidad .834 35 ,000 

Fuente: Encuesta 
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De la tabla 4, se puede observar que el análisis de normalidad, donde el nivel de 

significación es 0,000 para cultura de sustentabilidad, y este valor es menor al 

valor P de 0,05, indicado por el estadístico; Por lo tanto, se acepta la hipótesis 

nula del estadístico y se infiere que los datos son no paramétricos o no normales. 

Dado que los datos son no paramétricos, ordinales y cuantitativos, se utiliza el 

estadístico Rho de Spearman para validar las hipótesis generales y específicas. 

Tabla 5  

Resultado de correlación de hipótesis general 

 

cultura de la 

sustentabilida

d 

Rho de Spearman liderazgo 

transformacion

al 

Coeficiente de 

correlación 

.771 ** 

No. 35 

Fuente: SPSS 

 

En la tabla 5, para validar la hipótesis general, observamos que el nivel de 

significancia entre el liderazgo transformacional y la cultura de sustentabilidad es 

de 0.000, este valor es menor a 0.05; Por tanto, se rechaza la hipótesis nula y por 

tanto existe una correlación entre las variables, con un valor de 0,771, lo que 

significa que por cada punto de liderazgo transformacional que se incremente, la 

cultura de la sostenibilidad aumentaría en 0,771 puntos. 

Tabla 6  

Primer resultado de correlación de hipótesis específicas 

 

cultura de la 

sustentabilidad 

rho despearman estimulación 

intelectual 

Coeficiente de correlación .775 ** 

No. 35 

Fuente: SPSS 

En la tabla 6, para validar la hipótesis específica 1, observamos que el nivel de 

significación entre la estimulación intelectual y la cultura de la sustentabilidad es 

de 0.000, este valor es menor a 0.05; Por tanto, se rechaza la hipótesis nula y por 
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tanto existe una correlación entre la dimensión y la variable, con un valor de 0,863, 

lo que significa que por cada punto de estimulación intelectual que se incremente, 

la cultura de la sostenibilidad aumentaría en 0,863 puntos. 

Tabla 7  

Resultado de la correlación de la segunda hipótesis específica 

 

cultura de la 

sustentabilidad 

rho despearman influencia 

idealizada 

Coeficiente de correlación .733 ** 

No. 35 

Fuente: SPSS 

En la tabla 7, para validar la hipótesis específica 2, observamos que el nivel de 

significancia entre la influencia idealizada y la cultura de sustentabilidad es de 

0.000, este valor es menor a 0.05; Por tanto, se rechaza la hipótesis nula y por 

tanto existe una correlación entre la dimensión y la variable, con un valor de 0,775, 

lo que significa que por cada punto de influencia idealizado que se incremente, la 

cultura de la sostenibilidad aumentaría en 0,775 puntos. 

Tabla 8  

Resultado de la correlación de la tercera hipótesis específica 

 

cultura de la 

sustentabilidad 

rho despearman motivación 

inspiradora 

Coeficiente de correlación .814 ** 

No. 35 

Fuente: SPSS 

En la tabla 8, para validar la hipótesis específica 3, observamos que el nivel de 

significación entre la motivación inspiracional y la cultura de la sustentabilidad es 

de 0.000, este valor es menor a 0.05; Por tanto, se rechaza la hipótesis nula y por 

tanto existe una correlación entre la dimensión y la variable, con un valor de 0,814, 

lo que significa que por cada punto de motivación inspiracional que se incremente, 

la cultura de la sostenibilidad aumentaría en 0,814 puntos. 
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Tabla 9  

Resultado de la correlación de la cuarta hipótesis específica 

 

cultura de la 

sustentabilidad 

rho despearman consideración 

individualizada 

Coeficiente de correlación .763 ** 

No. 35 

Fuente: SPSS 

En la tabla 9, para validar la hipótesis específica 4, observamos que el nivel de 

significación entre la Consideración individualizada y la cultura de sustentabilidad 

es de 0,000, este valor es menor a 0,05; Por tanto, se rechaza la hipótesis nula y 

por tanto existe una correlación entre la dimensión y la variable, con un valor de 

0,763, lo que significa que por cada punto de empatía en el servicio que se 

incremente, la cultura de la sostenibilidad aumentaría en 0,763 puntos. . . 
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V. DISCUSIÓN  

Sobre la hipótesis general: El liderazgo transformacional tiene una relación 

significativa con la cultura de sustentabilidad en una empresa de alimentos en Lima, 

Perú, 2022 (p =0.00 < 0.05), llegando a la conclusión que existe relación entre estas 

variables en una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022, se encontró que el valor 

del coeficiente entre la variable liderazgo transformacional y la cultura de 

sostenibilidad es de 0,771, por lo que se identifica que existe una buena correlación 

positiva. Estos resultados son contrastables con el estudio de Contreras, Pérez, & 

Ulloa (2020), quienes indicaron que a través de disciplinas, modelos y estrategias de 

liderazgo transformacional es posible impactar e influir en la cultura de sustentabilidad 

de una organización, vale la pena mencionando que Pedraja (2021) también 

concuerda con la hipótesis planteada por el estudio, ya que menciona que el liderazgo 

transformacional no solo indica una cultura de sustentabilidad sino que permite 

desarrollar una cultura innovadora y de calidad. 

 Asimismo, en relación con la primera hipótesis específica: La estimulación intelectual 

tiene una relación significativa con la cultura de sustentabilidad en una empresa de 

alimentos de Lima, Perú, 2022, según el contraste de hipótesis se puede apreciar que 

existe una correlación entre la dimensión estimulación y la variable cultura de la 

sustentabilidad, con un valor de 0.775, lo que significa una muy buena relación 

positiva. En similitud con los resultados encontrados por Magallanes (2020), indicó 

que cualidades de liderazgo transformacional como relación con proveedores, 

políticas de comunicación, estimulación intelectual en el personal permiten una mejor 

cultura organizacional comprometida con la misión y visión de una empresa. empresa. 

Rojas (2019), por su parte, menciona que el liderazgo debe ir de la mano de 

comportamientos ambientales colectivos que permitan impactar e incidir en la cultura 

de la sustentabilidad. Lo que permite entender y concluir que tanto las investigaciones 

previas como el postulado actual coinciden en que la estimulación intelectual está 

relacionada con la cultura de la sustentabilidad, pero así mismo también permite un 

mayor compromiso colectivo y un impacto en la sociedad. 

Asimismo, en relación con la segunda hipótesis específica: La influencia idealizada 

tiene una relación significativa con la cultura de sustentabilidad en una empresa de 

alimentos de Lima, Perú, 2022 (p =0.00 < 0.05); y la relación es buena positiva con 
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un coeficiente de 0.733. En este sentido Osores (2019), indicó que el liderazgo 

transformacional es óptimo tanto para las grandes organizaciones como para las 

pequeñas y medianas empresas, por su parte Caicedo (2021), menciona que la 

ausencia de metodologías ambientales perjudica la sostenibilidad de la producción de 

una empresa, lo que nos permite concluir que entre los factores más importantes que 

inciden en la cultura de sustentabilidad se encuentran las metodologías idealizadas 

de influencia y control ambiental. 

Así mismo, en relación a la tercera hipótesis específica: La motivación inspiracional 

tiene una relación significativa con la cultura de sustentabilidad en una empresa de 

alimentos de Lima, Perú, 2022, (p =0.00 < 0.05), y se concluye que existe una relación 

muy positiva . relación. bueno con un coeficiente de 0.814, por su parte Vigo (2020), 

mencionó que la influencia del liderazgo transformacional tuvo como factor clave la 

dimensión desempeño significativo y la dimensión construcción de realización 

personal y sentido de vida a través del desempeño de los colaboradores en esta labor. 

organización. Por otro lado, Calderón (2021), mencionó que las actividades de 

sustentabilidad que realizan las empresas son mínimas, estas actividades se realizan 

obligadas por la normatividad y no por el deseo de mitigar el impacto que genera la 

actividad minera, por lo que el inspirador motivación en el personal, para 

desempeñarse de una manera más óptima. 

Asimismo, en relación a la cuarta hipótesis específica: La consideración 

individualizada tiene una relación significativa con la cultura de sustentabilidad en una 

empresa de alimentos de Lima, Perú, 2022, (p =0.00 < 0.05), se concluye que existe 

una buena relación positiva con un coeficiente de 0.763, por su parte, Zavaleta (2021), 

menciona que lo que influye en el desarrollo del liderazgo transformacional en los 

líderes es la falta de comunicación y buenas relaciones interpersonales, por lo que se 

concluye que para que la consideración individualizada influya en la cultura de la 

sustentabilidad, la comunicación y las relaciones interpersonales son de vital 

importancia. 
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VI. CONCLUSIONES 

De acuerdo al objetivo general, la relación entre el liderazgo transformacional y la 

cultura de sustentabilidad en una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022; están 

relacionados, dado que el 45.7% señala que los líderes de su organización muestran 

un buen nivel de liderazgo transformacional, el 14.3% reporta que casi siempre, el 

20.0% que a veces, el 17.1% que casi nunca y el 2.9% que nunca, además, presentan 

un valor de correlación de 79.7% (r=0.797),(77.1 r=0.771) evidenciando una muy 

buena relación positiva; concluyendo que existe una relación entre el liderazgo 

transformacional y la cultura de sustentabilidad en una empresa de alimentos en Lima, 

Perú, 2022. 

Se determinó la relación entre la estimulación intelectual y la cultura de 

sustentabilidad en una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022, tuvo como 

respuesta que el 45.7 % de los encuestados indicó que los líderes de su organización 

siempre estimulan intelectualmente a los colaboradores, el 17.1 % refiere que casi 

siempre, 20,0% que a veces, 14,3% que casi nunca y 2,9% que nunca. Así mismo la 

significancia (p =0.00 < 0.05); Se concluye que existe una buena relación positiva 

entre la estimulación intelectual y con un coeficiente de 0.755. 

Se determinó la relación entre la influencia idealizada y la cultura de sustentabilidad 

en una empresa de alimentos en una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022; De 

esta forma quedó demostrado en los resultados, donde el 37,1% indica que los líderes 

de su organización siempre influyen en los empleados, el 20,0% reporta que casi 

siempre, el 20,0% que a veces, el 20,0% que casi nunca y el 2,9% que nunca. , mostró 

un valor de correlación de 73,33% (r=0,733), evidenciando una buena relación 

positiva; Se concluye que existe relación entre la influencia idealizada y la cultura de 

sustentabilidad en una empresa de alimentos en una empresa de alimentos en Lima, 

Perú. 

Se determinó la relación entre la motivación inspiradora y la cultura de sustentabilidad 

en una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022, lo cual quedó demostrado en los 

resultados, donde el 48.6% indica que los líderes de su organización siempre motivan 

a los empleados, el 8.6% refiere que casi siempre, 17.1% que a veces, 20.0% que 

casi nunca y 5.7% que nunca, presentaron un valor de correlación de 76.3% (r=0.763), 

con muy buena relación positiva; Concluyendo así que existe una relación entre la 
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motivación inspiradora y la cultura de sustentabilidad en una empresa de alimentos 

en Lima, Perú, 2022. 

Se determinó la relación entre la consideración individualizada y la cultura de 

sustentabilidad en una empresa de alimentos en Lima, Perú, 2022, dado que el 40,0% 

indica que los líderes de su organización siempre son considerados con sus 

empleados, el 20,0% refiere que casi siempre, el 20,0 % que a veces, 17.1% que casi 

nunca y 2.3% que nunca, con una correlación de 76.3% (r= 0.763), existiendo una 

muy buena correlación positiva entre la consideración individualizada y la cultura de 

sustentabilidad, concluyendo así que Sí existe una relación entre la consideración 

individualizada y la cultura de sustentabilidad en una empresa de alimentos en Lima, 

Perú, 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES 

En relación con las recomendaciones del estudio, se recomienda que la organización 

aproveche la relación que tiene el liderazgo transformacional sobre la cultura de la 

sustentabilidad, aplicando programas internos de trabajo para mejorar este aspecto 

en todas las áreas de la empresa. 

Aprovechando la relación entre la estimulación intelectual y la cultura de 

sustentabilidad, se recomienda involucrar a los mandos medios y superiores en la 

determinación de indicadores de sustentabilidad preventiva, recogiendo ideas y 

aportes de los colaboradores bajo su mando directo. Se recomienda el uso de la 

metodología de lluvia de ideas apoyada en la escucha activa. 

En cuanto a la relación entre la influencia idealizada y la cultura de la sustentabilidad, 

se recomienda establecer espacios de sensibilización sobre las necesidades reales 

de la comunidad bajo impacto directo e indirecto. Se recomienda aplicar para ello 

tanto la metodología tradicional, es decir, la capacitación, como la metodología no 

tradicional, aproximación a la zona fuente de recursos para la interacción con la 

comunidad. 

En cuanto a la relación entre la motivación inspiradora y la cultura de sustentabilidad, 

se recomienda involucrar a los mandos medios y sus reportes directos en la lluvia de 

ideas primaria para la elaboración del plan maestro para los próximos cinco años en 

materia de proyectos de sustentabilidad. . Proporcionar al final del ciclo de elaboración 

las decisiones tomadas como retroalimentación para que todos los involucrados 

tomen conciencia de los objetivos del plan maestro a mediano y largo plazo. 

Finalmente, a partir de la relación entre la consideración individualizada y la cultura 

de la sustentabilidad, se recomienda desarrollar las capacidades formativas de los 

mandos medios y superiores para que sean ellos quienes dicten la formación en 

temas culturales relacionados con la sustentabilidad y refuercen el vínculo rector 

seguidor con sus colaboradores. 
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ANEXOS 

Anexo 1 Operacionalización de variables 

 

Variables Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Preguntas Escala 
de 

medición 

Variable 1: 
liderazgo 
transformacional 

El liderazgo 
transformacional es un 
estilo definido como un 
proceso de cambio 
positivo en los 
seguidores, 
enfocándose en 
transformar a los 
demás para que se 
ayuden entre sí, de 
manera armónica, 
enfocando la 
organización de 
manera integral ( Parra 
y Guiliany , 2013 ). 
 

Para medir la 
variable liderazgo se 
utilizó el 
Cuestionario 
Multifactorial de 
Liderazgo (MLQ) 
propuesto por Arana 
y Ocampo (2020). 

Estimulación 
intelectual 
 
 
 

 
 
 
Influencia idealizada 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
Motivación inspiradora 
 
 
 
 
 

1. Examiné mis ideas sobre un tema 
crítico y cuestioné si eran 
apropiadas 

2. Buscar diferentes perspectivas al 
resolver problemas. 

3. Me hace ver los problemas desde 
diferentes ángulos. 

4. Sugerir nuevas formas de ver 
cómo completar las tareas 

5. Hable acerca de sus valores y 
creencias más importantes 

6. Me enorgullece estar asociado 
con él/ella. 

7. Especifica la importancia de 
tener un fuerte sentido de 
propósito 

8. Va más allá del interés propio por 
el bien del grupo 

9. Considerar las consecuencias 
morales y éticas de las 
decisiones. 

10. Demuestra una sensación de 
poder y confianza. 

11. Habla con optimismo sobre el 
futuro. 

Escala 
Likert 



 

 

Consideración 
individualizada 

12. Hablar con entusiasmo sobre lo 
que se necesita lograr 

13. Articula una visión convincente 
del futuro. 

14. Expresar confianza en que se 
lograrán los objetivos 

15. Dedique tiempo a la enseñanza y 
la formación. 

16. Me trata como un individuo y no 
solo como un miembro de un 
grupo. 

17. Considere que tengo 
necesidades, habilidades y 
aspiraciones diferentes a las de 
los demás. 

18. Me ayuda a desarrollar mis 
fortalezas. 
 

Variable 2: 
cultura de la 
sustentabilidad 
 

Es una cultura 
organizacional, con 
suposiciones, valores y 
creencias subyacentes 
compartidas sobre la 
solución de problemas 
de sustentabilidad, que 
da forma al 
comportamiento 
organizacional a través 
de la toma de 
decisiones corporativas 
y las prácticas 
organizacionales 

El cuestionario 
planteado por 
Salette y santin 
(2018) 

Sostenibilidad 
ambiental 

 
 
 
 
 

 
 

sostenibilidad 
Social 

 
 
 
 

1. Cuando la Compañía desarrolla 
productos y servicios, piensa en 
contribuir a la sustentabilidad. 

2. La Compañía monitorea y mide el 
desempeño con base en métricas 
de gestión de agua, energía, 
emisiones de gases de efecto 
invernadero, contaminación, 
efluentes y biodiversidad y/u 
otros. 

3. La Compañía comunica sus 
prácticas de sustentabilidad a la 
sociedad. 

4. La Compañía coopera con 
empresas del mismo sector para 

Escala 
Likert 



 

 

(Howard-Grenville, 
2006). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Sostenibilidad 
del medio ambiente 

 
 

implementar prácticas 
sostenibles. 

5. La Compañía contribuye a la 
sustentabilidad social a través de 
actividades alineadas con las 
competencias de la empresa. 

6. La Compañía desarrolla acciones 
de educación para sus 
empleados y líderes para la 
sustentabilidad. 

7. La Compañía evalúa los riesgos e 
impactos socioambientales 
relacionados con temas de 
sustentabilidad derivados de sus 
actividades. 

8. La empresa involucra y educa a 
los grupos de interés y 
proveedores para que conozcan 
las políticas de sostenibilidad de 
la empresa. 

9. La empresa analiza cada eslabón 
de la cadena de valor, mapeando 
impactos, riesgos y 
oportunidades. 

10. La empresa busca la cooperación 
entre las diferentes áreas, 
logrando que el concepto de 
sustentabilidad permee la cultura 
organizacional en las diferentes 
áreas de la empresa. 

11. La empresa desarrolla estrategias 
orientadas a la sustentabilidad. 

 



 

 

Anexo 2 Matriz de consistencia  

 

ASUNTO APUNTAR HIPÓTESIS VARIABLES CONCEPTUALIZACIÓN DIMENSIONES METODOLOGÍA 

PROBLEMA 
GENERAL 
 
• ¿Cuál es la 
relación entre el 
liderazgo 
transformacional y 
la cultura de 
sustentabilidad en 
una empresa de 
alimentos en Lima, 
Perú, 2022? 
 
 
 
PROBLEMA 
ESPECÍFICO: 
 

OBJETIVO 
GENERAL: 
 
• Determinar la 
relación entre el 
liderazgo 
transformacional 
y la cultura de 
sustentabilidad 
en una empresa 
de alimentos en 
Lima, Perú, 
2022 
 
 
OBJETIVO 
ESPECÍFICO 

HIPÓTESIS 
GENERALES: 
 
El liderazgo 
transformacional 
tiene una 
relación 
significativa con 
la cultura de 
sustentabilidad 
en una empresa 
de alimentos en 
Lima, Perú, 
2022 
 
HIPÓTESIS 
ESPECÍFICAS: 
 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE:  

Liderazgo 

transformacional 

 
El liderazgo 
Transformacional es un 
estilo de liderazgo en el 
que se identifican, 
internalizan y transmiten 
a los seguidores nuevos 
valores, aspiraciones y 
comprensión de las 
tareas laborales. 

( Casa, 1977 ) 

Estimulación 

intelectual 

El tipo de 
investigación según 

su finalidad es básica 
 

Según su naturaleza 
es cuantitativa. 

 
El diseño de 

investigación para 
realizado para este 

estudio es descriptivo 
correlacional 

Influencia 

idealizada 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0148296320300357#b0180


 

 

¿Cuál es la relación 
entre la 
estimulación 
intelectual y la 
cultura de 
sustentabilidad en 
una empresa de 
alimentos en Lima, 
Perú, 2022 ? 
 
¿Cuál es la relación 
entre la influencia 
idealizada y la 
cultura de 
sustentabilidad en 
una empresa de 
alimentos en Lima, 
Perú, 2022 ? 
 
¿Cuál es la relación 
entre la motivación 
inspiracional y la 
cultura de 
sustentabilidad en 
una empresa de 
alimentos en Lima, 
Perú, 2022 ? 
 
¿Cuál es la relación 
entre la 

 
Determinar la 
relación entre la 
estimulación 
intelectual y la 
cultura de 
sustentabilidad 
en una empresa 
de alimentos en 
Lima, Perú, 
2022 . 
 
Determinar la 
relación entre la 
influencia 
idealizada y la 
cultura de 
sustentabilidad 
en una empresa 
de alimentos en 
Lima, Perú, 
2022 
 
Determinar la 
relación entre la 
motivación 
inspiracional y la 
cultura de 
sustentabilidad 
en una empresa 

La estimulación 
intelectual tiene 
una relación 
significativa con 
la cultura de 
sustentabilidad 
en una empresa 
de alimentos en 
Lima, Perú, 
2022 
 
La influencia 
idealizada tiene 
una relación 
significativa con 
la cultura de 
sustentabilidad 
en una empresa 
de alimentos en 
Lima, Perú, 
2022 
 
motivación 
inspiracional 
tiene una 
relación 
significativa con 
la cultura de 
sustentabilidad 
en una empresa 

Motivación 

inspiradora 

 

Consideración 

individualizada 

VARIABLE 
DEPENDIENTE: 

 
Cultura de la 
sustentabilidad  

Definición de cultura de 
la sostenibilidad. 
Es una cultura 
organizacional, con 
suposiciones, valores y 
creencias subyacentes 
compartidas sobre la 
solución de problemas 
de sustentabilidad, que 
da forma al 
comportamiento 

Sostenibilidad 
del medio 
ambiente 

 
Sostenibilidad 

Social 
 

Sostenibilidad 
del medio 
ambiente 

  

 



 

 

consideración 
individualizada y la 
cultura de 
sustentabilidad en 
una empresa de 
alimentos en Lima, 
Perú, 2022 ? 
 
 
  

de alimentos en 
Lima, Perú, 
2022 
 
Determinar la 
relación entre la 
consideración 
individualizada y 
la cultura de 
sustentabilidad 
en una empresa 
de alimentos en 
Lima, Perú, 
2022 

de alimentos en 
Lima, Perú, 
2022 
 
la consideración 
individualizada 
tiene una 
relación 
significativa con 
la cultura de 
sustentabilidad 
en una empresa 
de alimentos en 
Lima, Perú, 
2022  

organizacional a través 
de la toma de decisiones 
corporativas y las 
prácticas 
organizacionales. 
(Howard-Grenville, 
2006) 

 



 
 

 

Anexo 3 Cuestionarios para medir las variables Liderazgo transformacional y 

cultura de sostenibilidad 

  

Instrucción: 

A continuación, se presenta una serie de ítems para que usted responda. Lea 

atentamente cada enunciado, marque una única alternativa con una X en el recuadro 

correspondiente al enunciado elegido. Su absoluta sinceridad en las respuestas es 

fundamental, ya que de ellas depende el éxito de esta investigación. 

 

Escala Likert 

uno 2 3 4 5 

Nunca Poco 

frecuentemente 

A veces Casi siempre Siempre 

  

  

VARIABLE: LIDERAZGO TRANSFORMADOR 

elementos 
Puntaje 

uno 2 3 4 5 

ESTIMULACIÓN INTELECTUAL      

1. Examino mis ideas sobre un problema crítico y 

cuestioné si eran apropiadas. 
     

2. Examino mi paradigma de pensamiento sobre 

un problema crítico y cuestioné sobre si eran 

apropiados. 

     

3. Veo los problemas desde diferentes ángulos.      



 
 

 

4. Sugiero nuevas formas de ver cómo completar 

las tareas. 
     

INFLUENCIA IDEALIZADA      

5. Hablo sobre los valores y creencias más 

importantes. 
     

6. Estoy orgulloso de estar asociado con mi 

líder. 
     

7. Especifico la importancia de tener un fuerte 

sentido de propósito 

     

8. Voy más allá del interés propio por el bien del 

grupo. 
     

9. Actúo de manera que construye mi respeto.      

10. Considero las consecuencias morales y éticas 

de las decisiones. 

     

11. Demuestro una sensación de poder y 

confianza. 

     

12. Destaco la importancia de tener un sentido 

colectivo de misión. 

     

MOTIVACIÓN INSPIRADORA      

13. Hablo con optimismo sobre el futuro      

14. Hablo con entusiasmo sobre lo que se 

necesita lograr 

     

15. Articulo una visión convincente del futuro      

16. Expreso confianza en que se lograrán los 

objetivos 

     



 
 

 

CONSIDERACIÓN INDIVIDUALIZADA      

17. Dedico tiempo a la enseñanza y la formación      

18. Trato como individuo y no solo como miembro 

de un grupo 
     

19. Considero que tengo necesidades, 

capacidades y aspiraciones diferentes a las de 

los demás 

     

20. Ayudo a desarrollar fortalezas      

 

 

CUESTIONARIO PARA VARIABLE: CULTURA DE SOSTENIBILIDAD 

Escala Likert 

uno 2 3 4 5 

Nunca Poco 

frecuentemente 

A veces Casi siempre Siempre 

  

VARIABLE: CULTURA DE SOSTENIBILIDAD 

Elementos 

 

Puntaje 

uno 2 3 4 5 

Dimensión: Ambiental      

1. Cuando la Compañía desarrolla productos y 

servicios, piensa en contribuir a la sustentabilidad. 

     

2. La Compañía monitorea y mide el desempeño con 

base en métricas de gestión de agua, energía, 

emisiones de gases de efecto invernadero, 

contaminación, efluentes y biodiversidad y/u otros. 

     

Dimensión: Social       



 
 

 

3. La Compañía comunica sus prácticas de 

sustentabilidad a la sociedad. 

     

4. La Compañía coopera con empresas del mismo 

sector para implementar prácticas sostenibles. 

     

5. La Compañía contribuye a la sustentabilidad social 

a través de actividades alineadas con las 

competencias de la empresa. 

     

6. La Compañía desarrolla acciones de educación 

para sus empleados y líderes para la 

sustentabilidad. 

     

7. La Compañía evalúa los riesgos e impactos 

socioambientales relacionados con temas de 

sustentabilidad derivados de sus actividades. 

     

Dimensión: Medio ambiente      

8. La empresa involucra y educa a los grupos de 

interés y proveedores para que conozcan las 

políticas de sostenibilidad de la empresa. 

     

9. La compañía analiza cada eslabón de la cadena 

de valor, mapeando impactos, riesgos y 

oportunidades relacionados con la sustentabilidad 

     

10. La empresa busca la cooperación entre las 

diferentes áreas, haciendo que el concepto de 

sustentabilidad impacte la cultura organizacional 

en las diferentes áreas de la empresa. 

     

11. La Compañía desarrolla estrategias orientadas a la 

sustentabilidad 

     

 



 
 

 

Anexo 4 Juicios de expertos de instrumentos de medición 

 

 

 

 

 

 

 

Experto (Apellidos y Nombres) DNI Especialidad 

Pereyra Feria, Carlos Javier 44479574 Magíster en Gestión Estratégica de Empresas 

Alcántara More, Pat 48053695 Magíster en Administración de Empresas 

Sotomayor Flores, Daviña  46625778 Magíster en Administración de Empresas 
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