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Resumen 

El objetivo principal de la investigación fue analizar la relación entre el liderazgo 

directivo y la felicidad laboral de los trabajadores del área de Farmacia en la 

Dirección de Redes Integradas de Salud (DIRIS) Lima Centro en 2023. Se utilizó 

una metodología cuantitativa con un enfoque correlacional, empleando un muestreo 

aleatorio simple que resultó en una muestra de 138 trabajadores. Los datos fueron 

procesados exhaustivamente mediante estadística inferencial, y los resultados 

mostraron un coeficiente Rho de Spearman de 0.951, lo que indicó una relación 

positiva significativa entre el liderazgo directivo y el nivel de felicidad laboral 

experimentado por los empleados. 

Palabras clave: Liderazgo, felicidad, salud 
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Abstract 

The main objective of the research was to analyze the relationship between 

managerial leadership and work happiness of workers in the Pharmacy area in the 

Directorate of Integrated Health Networks (DIRIS) Lima Centro in 2023. A 

quantitative methodology with a correlational approach was used. , using simple 

random sampling that resulted in a sample of 138 workers. The data were 

exhaustively processed using inferential statistics, and the results showed a 

Spearman's Rho coefficient of 0.951, which indicated a significant positive 

relationship between managerial leadership and the level of work happiness 

experienced by employees. 

Keywords: Leadership, happiness, health 
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I. INTRODUCCIÓN

En busca del bienestar de la sociedad, las instituciones asumen la 

responsabilidad de velar y promover la buena salud de sus colaboradores (Mora et 

al., 2022) lo que implica crear un ambiente de trabajo adecuado, basado en 

relaciones interpersonales sólidas y un clima laboral donde prevalezca la confianza 

y el respeto mutuo (Alberto, 2021). En el contexto internacional, la Organización 

Mundial de la Salud (OMS) define la salud como un estado completo de bienestar 

físico, mental y social, resaltando la importancia de considerar tanto los aspectos 

biológicos como los psicológicos para superar los desafíos en la vida cotidiana 

(Pérez et., al 2023). 

Ramírez et al. (2023) para enfrentar los retos que presenta el sector salud a 

nivel mundial, es esencial contar con un liderazgo directivo coordinado y eficaz 

(Organización Panamericana de la Salud [OPS], 2015). De hecho, la falta de 

liderazgo ha sido identificada como un factor agravante para enfrentar crisis como 

pandemias (Gonzales et al., 2022), y se hace un llamado a ejercer un liderazgo 

responsable para superar cualquier dificultad (Diaz et al., 2023). 

En el ámbito nacional, datos de la Encuesta Nacional de Satisfacción Laboral 

del 2020 revelan que solo el 24% de los empleados se sienten satisfechos con sus 

trabajos, lo cual destaca la necesidad de priorizar el desarrollo del liderazgo y la 

motivación de los equipos para alcanzar carreras exitosas (Celi, 2022). 

Dentro del contexto de la Dirección de Redes Integradas de Salud Lima 

Centro (DIRIS Lima Centro), diversos establecimientos de salud enfrentaron 

situaciones desafiantes, como lo evidenció la pandemia. En este sentido, el 

liderazgo se ha visto puesto a prueba para tomar decisiones y hacer frente a las 

adversidades actuales (Diaz et al., 2023). En el área de farmacia de la DIRIS Lima 

Centro, se ha detectado una carencia de apoyo y reconocimiento por parte de los 

directivos hacia el personal, lo que impacta negativamente en su desarrollo 

profesional y en la comprensión de sus funciones y metas de trabajo. Además, la 

falta de líderes que promuevan una comunicación efectiva dentro del equipo es un 

aspecto crítico que debe ser abordado (Carrillo y Bolívar, 2023). 
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Con base en esta problemática, esta investigación tuvo como objetivo 

explorar la relación entre el liderazgo directivo y la felicidad laboral de los 

trabajadores del área de farmacia en la DIRIS Lima Centro en el año 2023. Se buscó 

identificar oportunidades de mejora y proponer acciones concretas que favorezcan 

un entorno laboral más satisfactorio y productivo para el bienestar de los 

colaboradores. Los resultados y conclusiones de este estudio aspiran a contribuir 

con conocimientos valiosos y recomendaciones prácticas que enriquezcan el 

ámbito del liderazgo directivo y la felicidad laboral en el sector de la salud, 

impulsando así el desarrollo y crecimiento tanto de los trabajadores como de las 

instituciones involucradas. 

En tal virtud al atender esta problemática se analizó cómo influye el liderazgo 

directivo en la felicidad laboral de los trabajadores del área de farmacia. En este 

contexto, se planteó como problema general: PG.- ¿Cómo influye el liderazgo 

directivo en la felicidad laboral de los trabajadores del área de farmacia de la DIRIS 

Lima Centro 2023? Para establecer los problemas específicos se consideraron: 

PE1.- ¿Cómo influye las relaciones Interpersonales en la felicidad laboral de los 

trabajadores?; PE2.- ¿Cómo influye la responsabilidad en la felicidad laboral de los 

trabajadores?; y, PE3.- ¿Cómo influye la estimulación al cambio en la felicidad 

laboral los trabajadores? 

La justificación de la investigación tuvo una notable relevancia teórica al 

abordar los vacíos de conocimiento sobre la influencia del liderazgo directivo en la 

felicidad laboral de los trabajadores del área de farmacia. Este aporte teórico 

permitió identificar la relación entre el logro de metas, la comunicación efectiva de 

ideas, la toma de decisiones acertadas y la promoción del trabajo en equipo para 

alcanzar la felicidad laboral. Además, la investigación presentó una justificación 

práctica, ya que los datos empíricos obtenidos ofrecieron información real que 

ayudaría a los directivos a tomar decisiones orientadas a asegurar la felicidad 

laboral en el área de salud. Respecto a la justificación metodológica, se fundamentó 

en el uso de instrumentos válidos y confiables, que podrían ser aplicados en futuras 

investigaciones relacionadas con el liderazgo directivo en el área de farmacia. 
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Por lo expuesto el objetivo general de la investigación fue: OG. - Determinar 

en qué medida el liderazgo directivo influye en la felicidad laboral de los 

trabajadores del área de farmacia de la DIRIS Lima Centro 2023. Los objetivos 

específicos fueron: OE1.- Determinar cómo influye las relaciones Interpersonales 

en la felicidad laboral de los trabajadores. OE2.- Determinar cómo influye la 

responsabilidad en la felicidad laboral de los trabajadores. Y, OE3.- Determinar 

cómo influye la estimulación al cambio en la felicidad laboral de los trabajadores. 

Por otro lado, la hipótesis general: HG. - El liderazgo directivo influye 

significativamente en la felicidad laboral de los trabajadores del área de farmacia 

de DIRIS Lima Centro 2023; y como hipótesis específicas: H1.- Las relaciones 

Interpersonales influyen significativamente en la felicidad laboral de los 

trabajadores. H2.- La responsabilidad influye significativamente en la felicidad 

laboral de los trabajadores. H3.- La estimulación al cambio influye 

significativamente en la felicidad laboral de los trabajadores. 
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II. MARCO TEÓRICO

A continuación, se presentan los trabajos previos respecto a las variables en 

estudio y su probable relación, es importante mencionar que son múltiples los 

trabajos tanto internacionales y nacionales en diversas instituciones, sin embargo, 

aún es escasa los reportes de la relación de las mismas en el sector salud aquí 

algunos referentes. 

Se llevó a cabo una investigación, Muriel y García (2022) con el objetivo de 

evaluar el nivel actual de satisfacción en el ámbito laboral en Iberoamérica. Se 

determinó la necesidad de investigar más a fondo este tema utilizando un enfoque 

cualitativo descriptivo y un método de revisión sistemática de literatura. Los 

hallazgos indicaron que hay varias variables que afectan la satisfacción laboral, 

pero se reconoció que se necesitan investigaciones más extensas en el contexto 

iberoamericano. Por lo tanto, se recomienda que la investigación continúe para 

obtener una comprensión más completa del tema. 

Duana y Polo (2021) se propusieron identificar las categorías de dirección y 

el ambiente organizacional en un centro de salud pública en México, así como cómo 

afectan las relaciones entre el personal. Se realizaron encuestas y cuestionarios an 

una muestra de 15 empleados y 16 directivos del centro. Se utilizaron metodologías 

cuantitativas, correlacionales, descriptivas y transaccionales. Los resultados 

mostraron una calidad laboral regular en el sector y un enfoque autoritario en la 

gestión. Por último, se sugiere que mejorar el entorno organizacional puede mejorar 

las relaciones laborales y promover un entorno laboral adecuado. 

En el campo de la enfermería, Mohammad (2021) llevó a cabo una 

investigación llamada, que tuvo como objetivo examinar el bienestar laboral y sus 

diversos aspectos en hospitales públicos y psiquiátricos, utilizando una muestra de 

280 enfermeras. Los hallazgos mostraron que el nivel de satisfacción laboral era 

moderadamente alto, pero también había insatisfacción con el salario y los horarios 

de trabajo. Sin embargo, aunque estos hallazgos representan un tema de gran 

preocupación, el estudio ofrece información útil para identificar áreas de mejora y, 

como resultado, mejorar la calidad de vida laboral de los profesionales de la 

atención médica. 
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En el mismo sentido, el estudio "Vínculo entre la adhesión a la organización, 

el bienestar laboral, la equidad y la confianza en la capacidad de logro en 

profesionales de enfermería en Irán", realizado por Chegini et al. (2019) examinó 

una muestra de 401 enfermeras con el propósito de investigar las relaciones entre 

los diferentes elementos. Los hallazgos mostraron una correlación positiva entre la 

adhesión a la organización y la confianza en la capacidad de logro (β3=0.28, 

P<0.001) y la satisfacción laboral (β3=0.73, P<0.001). En resumen, se recomienda 

que los administradores fomenten una mayor adhesión a la organización utilizando 

una variedad de estrategias basadas en la percepción de equidad organizacional 

para lograr resultados positivos y promover acciones que aborden las áreas de 

mejora existentes. 

Por su lado, Guerrero (2016) realizó la investigación "Impacto de la 

satisfacción laboral y el enfoque de liderazgo en la dedicación organizacional de los 

empleados en Guayaquil" con el objetivo de analizar cómo estos factores afectan 

el entorno laboral. El método de análisis estadístico, se utilizó a través de un 

enfoque cuantitativo correlacional. La muestra, compuesta por 385 personas, se 

seleccionó aleatoriamente. Los hallazgos mostraron que la satisfacción y el 

bienestar laboral están positivamente influenciados por el liderazgo transformador. 

Además, se encontró una relación significativa entre estos dos factores y la 

dedicación organizacional, con un coeficiente de correlación Rho Spearman de 

0.620. En resumen, se destaca la importancia de fomentar un enfoque de liderazgo 

transformador para aumentar la satisfacción laboral y el bienestar, lo que a su vez 

aumenta el compromiso organizacional. 

La satisfacción laboral, el entorno organizacional, el compromiso 

organizacional y el liderazgo son temas que varios investigadores examinan desde 

una variedad de puntos de vista y escenarios. Muriel et al. (2022) se enfocaron en 

analizar de manera sistemática la satisfacción laboral en las organizaciones 

Iberoamericanas, destacando la importancia de llevar a cabo investigaciones más 

exhaustivas. Duana y Polo (2021) analizaron la dirección y el clima organizacional 

en una institución de salud en México y sugieren mejorar el entorno laboral. 

Mohammad (2021) examina la felicidad laboral en los hospitales de Abha y destaca 

la importancia de resolver los problemas. Mientras, Chegini et al. (2019) estudiaron 
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cómo la adhesión a la organización, el bienestar laboral, la equidad y la confianza 

en la capacidad de logro en enfermería en Irán se relacionan entre sí, destacando 

la importancia de promover la adhesión a la organización.  

En ese contexto, Guerrero (2016) analizó cómo la satisfacción laboral y el 

liderazgo afectan el compromiso organizacional en Guayaquil, destacando el 

liderazgo transformacional. Estos estudios enfatizan la importancia de aumentar la 

satisfacción y el bienestar laboral de los profesionales mediante la creación de 

entornos laborales satisfactorios, la promoción de un liderazgo efectivo y el 

fortalecimiento del compromiso organizacional. 

Continuando con el apartado de antecedentes se presentan investigadores 

nacionales que expusieron sus investigaciones acerca de los temas a tratar en la 

presente investigación 

Gámez (2021) en Trujillo, realizó un estudio para evaluar cómo afecta el 

liderazgo ejecutivo el bienestar organizacional en una clínica local. Se aplicaron 

cuestionarios a una muestra de 25 empleados utilizando un enfoque cuantitativo y 

un diseño no experimental transversal correlacional causal. El puntaje de 

confiabilidad fue de 0.829 y 0.866, respectivamente. Los hallazgos mostraron que 

el liderazgo ejecutivo tenía un nivel moderado del 64 % y el bienestar organizacional 

tenía un nivel regular del 60 %. Como resultado, se encuentra que el bienestar 

organizacional, se ve significativamente afectado por el liderazgo ejecutivo. Se 

recomienda que las empresas cuenten con líderes ejecutivos adecuadamente 

preparados para lidiar con los problemas que puedan surgir en el futuro. 

Zuta (2020) investigó la relación entre estas dos variables en un estudio 

llamado "Relación entre el liderazgo de cambio y el ambiente organizacional en el 

personal de enfermería del servicio de emergencia del Hospital II Vitarte 2019". Se 

empleó un método no experimental cuantitativo y correlacional para distribuir 

cuestionarios en una muestra de 130 enfermeras tituladas. El cuestionario de 

liderazgo multifactorial se utilizó. Los hallazgos indicaron una conexión débil y 

directa (Rho=0.363, p=0.000) entre el contexto organizacional y el liderazgo de 

cambio. Se ha llegado a la conclusión de que hay una conexión entre estas dos 

variables y se recomienda un liderazgo de cambio para mejorar el entorno 
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organizacional del servicio de emergencia del Hospital II Vitarte. 

Duche y Rivera (2019) investigaron el vínculo entre la gratificación y el 

bienestar laboral en los empleados del servicio de enfermería de ESSALUD en 

Arequipa, Perú. Los hallazgos mostraron una correlación positiva entre la 

gratificación y el bienestar en el trabajo. Se ha demostrado que el logro de objetivos 

tanto personales como profesionales mejora la calidad de la experiencia laboral. 

Este estudio proporciona datos útiles para investigaciones futuras que aborden 

estas dos variables. Los hallazgos respaldan la importancia de aumentar la 

satisfacción laboral y el bienestar de los empleados del servicio de enfermería. 

La investigación de Ballón (2018) examinó la estrecha relación entre el 

liderazgo y la satisfacción laboral de los profesionales en un centro de salud. Se 

aplicaron instrumentos en una muestra de ochenta profesionales utilizando un 

enfoque hipotético-deductivo, tipo aplicado y nivel correlacional. El estudio se llevó 

a cabo de manera no experimental y se empleó un método cuantitativo. Los 

hallazgos mostraron una fuerte correlación entre el liderazgo y la satisfacción 

laboral. Estos hallazgos demuestran que un buen liderazgo es esencial para 

aumentar la satisfacción en el lugar de trabajo. 

Por su parte, Asenjo (2022) realizó un estudio en Piura con el objetivo de 

examinar la relación entre el liderazgo ejecutivo y la satisfacción laboral del 

personal en un centro de salud, con un enfoque específico en el servicio de 

ginecología y obstetricia. La investigación adoptó una metodología cuantitativa y 

correlacional, utilizando una encuesta para la recolección de datos y un cuestionario 

como herramienta principal. Los resultados mostraron una relación positiva 

significativa entre el liderazgo ejecutivo y la satisfacción laboral, con un coeficiente 

de correlación de (rs = 0.589) y una significancia de 0.00. El estudio concluye que 

el liderazgo efectivo es crucial para crear un ambiente de trabajo positivo y 

satisfactorio, subrayando la necesidad de que los líderes en el ámbito de la salud 

desarrollen habilidades que promuevan un entorno laboral favorable. 

Merry et al. (2023) llevó a cabo un estudio con el objetivo de analizar cómo 

los diferentes estilos de liderazgo influyen en la satisfacción y el bienestar de los 

empleados, revisando una amplia gama de teorías y modelos existentes en la 



8  

literatura académica. El estudio abordó una serie de temas clave, incluyendo los 

diversos estilos de liderazgo que los directivos pueden adoptar, como el liderazgo 

transformacional, transaccional y laissez-faire.  Los hallazgos destacan que el éxito 

y la sostenibilidad de estos sistemas dependen del liderazgo fuerte, la aceptación 

de las partes interesadas y un marco regulador bien definido. Los pasos clave para 

la implementación incluyen evaluar necesidades, redactar políticas, asegurar 

financiamiento, crear materiales adecuados, establecer una estrategia de 

comunicación y mantener un proceso de evaluación. 

Asimismo, se examinaron los métodos de liderazgo gerencial y su relación 

con la satisfacción laboral en el Centro Integrado de Gestión de Red de Lima, en el 

ámbito especializado de los profesionales de farmacia. Este análisis teórico 

proporcionó una base esencial para la creación del presente estudio y para ampliar 

el conocimiento sobre cómo el liderazgo directivo influye en la satisfacción laboral 

de los trabajadores en este contexto específico. Específicamente, la revisión analizó 

cómo factores como el salario, los beneficios y las condiciones laborales afectan la 

felicidad en el trabajo. 

A continuación, se presenta las bases conceptuales de las variables 

utilizadas en la investigación, referente al “liderazgo directivo” es definido en la 

literatura actual por diferentes referentes a continuación algunos que se tomaron 

en cuenta para esta investigación. 

Yi et al. (2022) define el liderazgo directivo como un componente 

fundamental en la gestión de una organización, describiéndolo como la capacidad 

de los altos directivos para guiar y orientar a sus equipos hacia el logro de los 

objetivos organizacionales. En este contexto, el liderazgo directivo abarca el papel 

crucial que desempeñan los líderes de alto nivel, quienes deben poseer un conjunto 

de habilidades y competencias clave para tomar decisiones estratégicas, 

comunicarse eficazmente con su personal y motivar a su equipo (Kantek et al., 

2022).  

Por consiguiente, para asegurar el éxito y el progreso a largo plazo de una 

empresa, estos líderes deben establecer una visión clara para la organización, así 

como definir metas y objetivos precisos. Además, están encargados de guiar y 
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apoyar a sus colaboradores, contribuyendo así a la creación de un entorno de 

trabajo constructivo y productivo que promueva la colaboración y la participación 

de los empleados (Snyder et al., 2023). 

Juárez y Contreras (2012) indican el “Liderazgo Directivo” es la capacidad 

de los líderes para tomar decisiones fundamentadas y estratégicas se considera de 

suma importancia en el ámbito del liderazgo directivo. Estas decisiones pueden 

incluir la distribución de los recursos de la organización y la creación de normas 

organizativas, así como la implementación de tácticas para gestionar problemas y 

aprovechar oportunidades de mercado. Los líderes deben ser capaces de 

adaptarse a las situaciones cambiantes y llegar a conclusiones sólidas, incluso en 

situaciones de incertidumbre (Mayes & Cochran, 2023). 

También, Alonso et al. (2020) lo define como la capacidad de comunicarse 

con los subordinados, esta es una habilidad importante para los puestos 

administrativos y de liderazgo. Según Monalisa et al. (2023) resalta que los líderes 

deben articular la visión y los objetivos de la organización de manera comprensible 

y persuasiva para los empleados de todos los niveles de la empresa. Una 

comunicación abierta y honesta ayuda a los empleados a desarrollar una cultura de 

confianza y compromiso y facilita que todos los miembros de un equipo trabajen 

juntos para lograr un objetivo común (De Sousa et al., 2023). 

Siguiendo a Guerrero et al. (2018) el liderazgo puede entenderse como la 

capacidad de influir en otros para alcanzar objetivos comunes. Un líder es aquella 

persona capaz de guiar, orientar y motivar a su equipo hacia el logro de metas 

establecidas. Mientras, Javela y Maldonado (2021) lo definen como la capacidad 

de motivar a los demás es una de las habilidades clave de un líder de éxito. Es 

fundamental motivar e inspirar a los empleados para mantener su dedicación y 

pasión en su lugar de trabajo. Según McCormick et al. (202) señala que los líderes 

son responsables de garantizar que el trabajo de sus empleados se reconozca y 

valore, que brinden a los empleados retroalimentación constructiva y que brinden 

oportunidades para el desarrollo profesional y el progreso dentro de la empresa. 

 

 

https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=36550420100&zone
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=57211028464&zone
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Por tanto, las dimensiones consideradas para esta variable fueron: 

La habilidad de un líder para establecer y mantener relaciones positivas con 

los miembros de su equipo y otros miembros de la organización se conoce como 

relaciones interpersonales en el contexto del liderazgo directivo (Cramer et al., 

2023). Un líder que tiene buenas relaciones interpersonales demuestra empatía, 

escucha activamente y fomenta un entorno de trabajo basado en la confianza y el 

respeto mutuo. Las relaciones sólidas promueven la cohesión y la colaboración en 

el equipo de trabajo al permitir una comunicación abierta y transparente (Díaz y 

Vargas, 2021). 

La toma de decisiones, el establecimiento de objetivos claros y el 

seguimiento del desempeño del equipo son responsabilidades que se asumen en 

el liderazgo directivo. Un líder responsable es consciente de la influencia que tiene 

sobre sus colaboradores y es consciente de que sus acciones tienen un gran 

impacto en el resultado (Wei et al., 2023). Además, fomenta la responsabilidad 

individual en los miembros del equipo, lo que aumenta la motivación y el 

compromiso al fomentar la autonomía y el sentido de pertenencia (Díaz y Vargas, 

2021). 

El liderazgo directivo estimula el cambio, lo que significa que los líderes 

pueden cambiar la organización. Un líder directivo que fomenta el cambio alienta a 

su equipo a presentar nuevas perspectivas y métodos para mejorar los procesos y 

enfrentar los desafíos (Chen et al., 2023). Este tipo de líder fomenta la creatividad 

y la adaptabilidad, inspirando a sus colaboradores a ver los cambios como 

oportunidades para crecer y mejorar. Además, estar dispuesto a cuestionar las 

prácticas tradicionales en busca de la eficiencia y la excelencia son requisitos para 

estimular el cambio (Díaz y Vargas, 2021). 

Las relaciones interpersonales, la responsabilidad y la estimulación del 

cambio son aspectos importantes del liderazgo directivo que contribuyen al 

desarrollo de un líder efectivo y comprometido (Aggarwal y Abdelhalim, 2023). Un 

líder que valora y cultiva relaciones interpersonales saludables, asume la 

responsabilidad de sus acciones y decisiones y estimula un entorno propicio para 

la innovación y la adaptación tiene el potencial de inspirar a su equipo y llevar a la 
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organización hacia el éxito y la excelencia (Membrillo-Pillpe et al., 2023). 

Con respecto a la variable “felicidad laboral” se presentan los siguientes 

referentes. 

Para Álvarez et al. (2023) se explica como un estado positivo resultante de 

condiciones organizacionales que fomentan el bienestar y la satisfacción del 

empleado. Es la percepción subjetiva de las experiencias laborales del individuo y 

engloba una visión favorable hacia su puesto de trabajo y las actividades realizadas 

en la empresa. La satisfacción laboral se logra al satisfacer requerimientos 

individuales y colectivos relacionados con el trabajo (Li y Zhou, 2023). Asimismo, 

destacan la relevancia de que las organizaciones se preocupen por mantener a su 

personal satisfecho y en buenas condiciones laborales, ya que la insatisfacción 

puede afectar la productividad y el desempeño de los empleados, siendo un 

problema común en diversas empresas tanto a nivel internacional como nacional.  

Por su parte Díaz et al. (2023) concuerda con que la felicidad en el trabajo 

como un estado emocional positivo que se basa en la actitud del empleado hacia 

su propio trabajo y se ve afectada por sus creencias, valores y experiencias 

laborales. Influye en la capacidad del empleado para mantener su puesto, su 

productividad y su conducta. Los factores individuales, organizativos y laborales 

influyen en la satisfacción laboral, destacando como aspectos esenciales el entorno 

de trabajo, el reconocimiento personal, la oportunidad de superación personal y el 

apoyo de los compañeros.  

También se señala que hay variables higiénicas y motivadoras que 

repercuten en el ambiente de trabajo y en el nivel de éxito que puede alcanzarse 

(Araya et al., 2023) indica una forma de evaluar el nivel de satisfacción laboral de 

un empleado es considerar en qué medida el puesto permite al trabajador ver 

satisfechas sus necesidades y deseos, al tiempo que permite alinear sus intereses 

con los de la organización (Ramírez et al., 2023). Esto se refleja en la actitud 

positiva del empleado hacia las responsabilidades del puesto, haciendo especial 

hincapié en el ambiente de trabajo, el apoyo de los compañeros y el reconocimiento 

personal.  
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En otra investigación Araya et al. (2023) mencionaron que debe quedar claro 

que los objetivos de rendimiento influyen tanto en la satisfacción laboral como en el 

compromiso organizativo. Mientras que, Carrillo y Bolívar (2023) mencionaron que 

son varios los indicadores y dimensiones que intervienen en la felicidad laboral y 

este puede ser abordado por la jerarquía de necesidades de Maslow, en entre los 

cuales para el estudio fueron: las condiciones físicas, beneficios laborales y 

remunerativos, políticas administrativas, relaciones interpersonales y relación 

personal. 

El bienestar y la satisfacción de los empleados dentro de su entorno de 

trabajo dependen de una variedad de factores dentro del marco de la felicidad 

laboral. En primer lugar, se examinan las “condiciones físicas”, que hacen 

referencia al entorno en el que los empleados realizan sus actividades laborales 

(Hakovirta et al., 2023). Estás incluyen factores como la comodidad del espacio, la 

iluminación, la ventilación, la temperatura y la seguridad laboral. Un lugar de trabajo 

adecuado y seguro hace que los empleados se sientan cómodos y satisfechos en 

su trabajo, lo que aumenta su felicidad laboral (Csizmadia y Chillogallo, 2017). 

Además, los “beneficios laborales y las ganancias” son una parte importante 

de la satisfacción laboral. Esta parte incluye los beneficios y recompensas que los 

empleados reciben como parte de su relación laboral, como salarios, prestaciones 

sociales, incentivos y oportunidades de crecimiento profesional. Los trabajadores 

que se sienten valorados y reconocidos por su trabajo y contribución pueden 

aumentar significativamente su felicidad laboral con un paquete de beneficios y 

remuneración justo y competitivo (Csizmadia y Chillogallo, 2017). 

“La política de gestión de recursos humanos” es otra dimensión importante, 

y abarca las políticas y prácticas establecidas por la organización en este ámbito. 

Esto incluye políticas de conciliación laboral, programas de flexibilidad horaria, 

promoción interna, reconocimiento y otras prácticas de gestión de talento humano. 

Una gestión de recursos humanos efectiva y enfocada en el bienestar de los 

empleados puede aumentar la satisfacción laboral y fomentar un entorno laboral 

más positivo (Csizmadia y Chillogallo, 2017). 
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Mashayekhi y Mafinejad (2023) destacan que “las relaciones 

interpersonales” son un componente crucial de la satisfacción laboral. Este aspecto 

se refiere a la calidad de las relaciones que los empleados desarrollan con sus 

compañeros, superiores y otros miembros de la organización. Un entorno laboral 

caracterizado por una comunicación efectiva, apoyo mutuo y trabajo en equipo 

puede fomentar un sentido de pertenencia y satisfacción en el lugar de trabajo, lo 

que a su vez eleva la satisfacción laboral (Csizmadia y Chillogallo, 2017). 

Por último, pero no menos importante, la dimensión de la “relación personal” 

se centra en la relación que tiene un empleado consigo mismo en el contexto de su 

trabajo. Incluye factores como el nivel de autoestima, la percepción de la 

competencia y la realización personal obtenida a través del trabajo. Un sentido de 

propósito y logro personal en el trabajo puede aumentar la felicidad laboral de los 

empleados porque los hace sentir realizados y motivados para hacer lo que hacen 

todos los días. En conjunto, estas áreas ofrecen una perspectiva completa para 

comprender y fomentar la satisfacción laboral de los empleados en cualquier 

organización (Csizmadia y Chillogallo, 2017). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Para Nieto (2018) la investigación que se clasifica como investigación 

correlacional descriptiva básica es una estrategia que no interviene en el contexto 

e intenta describir rasgos o fenómenos y crear relaciones o correlaciones entre 

variables. Concretamente, este tipo de estudio se conoce como investigación 

correlacional descriptiva básica. Los datos se recogen a través de métodos como 

las encuestas, las observaciones o el examen de pruebas documentales, y 

posteriormente se someten a análisis estadísticos para determinar la existencia de 

las correlaciones investigadas, así como el grado de dichas relaciones. Este tipo de 

investigación fue apropiado dado el contexto de esta investigación dado que se 

pretendió investigar la conexión entre el liderazgo y la felicidad laboral de la DIRIS 

Lima Centro. 

Para Hernández (2014) un diseño no experimental es un método de estudio 

que se define por la observación y medición de variables sin manipularlas 

directamente en un entorno controlado. Este enfoque también se conoce como 

diseño observacional. Los datos se recogen utilizando métodos como encuestas, 

entrevistas o el examen de documentos, y luego se analizan para investigar los 

vínculos o correlaciones que puedan existir entre las variables. Esta metodología 

permite adquirir información descriptiva y exploratoria en entornos naturales, sin 

necesidad de intervenir o manipular intencionadamente las variables que se 

examinan. En la investigación se pretendió demostrar la relación de las variables 

sin la necesidad de manipulación o intervención, por lo que el diseño no 

experimental se ajusta a las necesidades de este documento. 

3.2. Variables y operacionalización 

Primera variable: “Liderazgo Directivo” 

El liderazgo ejecutivo implica comprometerse y aplicar enfoques que asistan 

a los empleados en el fomento de su desarrollo profesional, habilidades y 

capacidades, así como en las condiciones laborales en las que desempeñan sus 

funciones (Anell & Glenngard, 2023) quienes lo dividieron en tres aspectos: 

dimensión establecer direcciones; dimensión desarrollar personas; y dimensión 
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rediseñar la organización.  

Segunda variable: “Felicidad laboral” 

Se hace referencia al bienestar emocional logrado por los empleados gracias 

a diversos factores influyentes, esta satisfacción debe ser construida, generada y 

cultivada (Lin et al., 2023). Siguiendo el enfoque del modelo de la teoría de la 

felicidad, la dividieron en tres aspectos: dimensión sentido positivo de la vida; 

dimensión satisfacción con la vida; y dimensión realización personal 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1 Población 

El término "población" se refiere a toda la colección de elementos o 

individuos que tienen algo en común, como un atributo o rasgo, y que son de interés 

para la investigación. Se refiere a toda la población que se va a investigar o de la 

que se va a extraer información para recopilar datos y generalizar los resultados. 

Para el contexto de esta investigación se consideró al personal de farmacia de los 

70 distintos puestos y centros de salud pertenecientes a la DIRIS Lima Centro los 

cuales son un total de 215 personas. Los criterios de inclusión y exclusión para la 

investigación fueron: 

Los criterios de inclusión: 

• Trabajadores del área de Farmacia de la DIRIS Lima Centro. 

• Estar activo laboralmente durante el período de estudio. 

• Haber estado empleados en la organización durante al menos seis 

meses. 

Los criterios de exclusión: 

• Trabajadores del área de Farmacia que no estén dispuestos a 

participar en la investigación. 

• Aquellos que se encuentren de licencia o vacaciones durante el 

período de recolección de datos. 

• Aquellos que no puedan proporcionar información completa y precisa 
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en las encuestas. 

3.3.2 Muestra 

Se trata de un segmento indicativo del conjunto y con el que es más fácil 

trabajar que con los individuos o factores que interesan en el estudio. La muestra 

se selecciona mediante procedimientos de muestreo y permite llegar a 

conclusiones y generalizaciones sobre el conjunto de la población a partir del 

análisis y los resultados obtenidos de los datos recogidos en la muestra. En el caso 

de esta investigación se usó la fórmula de cálculo de muestras para población finita 

la cual establece el numero en 138.08 (ver anexo 4), que al redondear se tomó 

como 138 entero. 

3.3.3 Muestreo 

En esta investigación, se utilizó un muestreo aleatorio simple. Se utilizó esta 

técnica para elegir de manera aleatoria 138 personas o componentes de la 

población de interés, asegurando la representatividad en la muestra, cada miembro 

de la población tendrá la misma probabilidad de ser elegido. Este método permitió 

la obtención de datos confiables y la realización de inferencias válidas, lo que 

permitieron extrapolar los hallazgos de la muestra a toda la población de 

trabajadores farmacéuticos. 

3.3.4 Unidad de análisis 

La unidad de análisis en esta investigación se refiere a los trabajadores del 

área de Farmacia de la DIRIS Lima Centro. Estos individuos constituyen la unidad 

de estudio y son el enfoque principal para recopilar datos y obtener información 

relevante. Al centrarse en esta unidad de análisis, se busca comprender y analizar 

las características, percepciones y experiencias laborales de los trabajadores del 

área de Farmacia en relación con el liderazgo directivo y la felicidad laboral. Los 

datos recopilados de esta unidad de análisis permitirán obtener resultados y 

conclusiones significativas para el estudio en cuestión. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

La encuesta, por su capacidad para recopilar información de manera 

sistemática y eficiente, ha sido seleccionada como la técnica de recolección de 

datos más adecuada para este estudio. El cuestionario, diseñado específicamente 

para medir las variables de interés, permitirá obtener una visión precisa de la 

situación actual. 

Instrumentos de recolección de datos 

Los instrumentos utilizados en esta investigación fueron dos cuestionarios 

elaborados por Asenjo (2020). El primero abarcó tres dimensiones: relaciones 

interpersonales, responsabilidad y estimulación al cambio. Cada dimensión incluyó 

ítems relacionados con el liderazgo directivo en la institución. Por ejemplo, la 

dimensión de relaciones interpersonales evaluó la comunicación fluida, la 

generación de confianza y el fomento del trabajo en equipo. La dimensión de 

responsabilidad exploró el reconocimiento de logros, la asignación de 

responsabilidades y los incentivos. Por último, la dimensión de estimulación al 

cambio abordó el ejemplo de los directivos, la aplicación de premios y sanciones, y 

la motivación de los trabajadores. Este cuestionario permitió recopilar información 

sobre la percepción de los trabajadores respecto al liderazgo directivo en la 

institución. 

El segundo cuestionario, relacionado con la variable de Felicidad Laboral, se 

estructuró en cuatro dimensiones: condiciones físicas, beneficios laborales y 

remunerativos, políticas administrativas, y relaciones interpersonales. Cada 

dimensión incluyó ítems que exploraron distintos aspectos de la satisfacción y 

bienestar en el entorno laboral. La dimensión de condiciones físicas evaluó el 

espacio de trabajo y la disponibilidad de materiales. La de beneficios laborales y 

remunerativos investigó la meritocracia en la asignación de salarios y la 

formalización de bonos. Las políticas administrativas se analizaron en cuanto a la 

distribución de horarios y la supervisión. Finalmente, la dimensión de relaciones 

interpersonales examinó la comunicación entre trabajadores, el respeto a la 

jerarquía, y los mecanismos de control. Estos ítems permitieron recopilar 
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información sobre la percepción de los trabajadores respecto a los factores que 

contribuyen a su felicidad laboral. 

 

En cuanto a la escala de medición del instrumento este será determinado 

por la escala de Likert del 1 al 5, por último, la validez y confiabilidad del instrumento 

fue determinada por el autor por lo cual el instrumento cuenta con validez y 

confiabilidad aceptada por la comunidad científica (ver anexo 3). 

3.5. Procedimientos 

El procedimiento para esta investigación consistió en varias etapas. En 

primer lugar, se realizó una revisión bibliográfica exhaustiva sobre el liderazgo 

directivo y la felicidad laboral en el ámbito de los trabajadores del área de Farmacia. 

Esto permitió establecer el marco teórico y contextualizar el estudio. A continuación, 

se llevó la selección del instrumento que cumpliera con las dimensiones 

determinadas. El cuestionario constó de ítems relacionados con las dimensiones 

de liderazgo directivo y felicidad laboral. Una vez que el cuestionario estuvo listo, 

se procedió a la selección de la muestra, siguiendo criterios de inclusión 

previamente establecidos. Se administró el cuestionario a los participantes 

seleccionados, utilizando métodos apropiados como la distribución en persona o a 

través de medios electrónicos. Posteriormente, se recopilaron y registraron los 

datos obtenidos. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para el análisis de los datos recolectados, se emplearon técnicas 

estadísticas descriptivas e inferenciales. Utilizando el software SPSS 25, se llevó a 

cabo un procesamiento exhaustivo de los datos, incluyendo la creación de tablas 

de frecuencia y explorando la distribución de las variables mediante la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov. En una fase posterior, se llevaron a cabo pruebas de 

inferencia estadística para evaluar hipótesis y establecer relaciones entre las 

variables. 
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3.7. Aspectos éticos 

Para garantizar la integridad ética de la investigación, se siguieron los 

estándares éticos nacionales e internacionales. Los principios éticos fundamentales 

que se aplicaron incluyeron la beneficencia, que garantiza el bienestar de los 

participantes y de la sociedad en general; la no maleficencia, que evita causar daño 

o perjuicio; la autonomía, que respeta la voluntad y la capacidad de decisión de los

participantes; y la justicia, que garantiza la equidad en la selección de muestra y el 

tratamiento de los datos. Previo a su participación, se informó a todos los sujetos 

de investigación sobre los objetivos, procedimientos y posibles riesgos del estudio. 

Se garantizó el derecho de los participantes a retirar su consentimiento en cualquier 

momento sin repercusiones negativas, y se adoptaron medidas rigurosas para 

proteger la confidencialidad y el anonimato de los datos. 
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivo  

Datos demográficos 

Tabla 1 Datos demográficos de los encuestados 

 

 

Variable 

 

Categoría 

Frecuencia 

absoluta (fi) 

Frecuencia 

acumulada 

Frecuencia 

porcentual 

 Hombres 87 87 63% 

Sexo Mujeres 52 138 37% 

   total 100.00% 

 20-30 años 51 51 37% 

 31-40 años 38 89 28% 

Edad 41-50 años 32 121 23% 

 51-60 años 12 133 9% 

 Más de 60 años 5 138 4% 

   total 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 1, se presentan los datos recopilados sobre dos variables: Sexo y Edad, 

analizados en una muestra de participantes. En cuanto a la variable Sexo, se 

encontró que el 63% de los participantes eran hombres, mientras que el 37% eran 

mujeres. En relación a la variable Edad, se observó una distribución heterogénea 

en distintos rangos. El grupo más numeroso correspondió a participantes entre 20 

y 30 años, representando el 37% del total. Le siguió el grupo de 31 a 40 años con 

el 28%, luego el rango de 41 a 50 años con el 23%. Los grupos de 51 a 60 años y 

Más de 60 años fueron menos representados, con un 9% y 4% respectivamente. 

Estos hallazgos brindan una perspectiva detallada sobre la composición de la 

muestra en términos de sexo y edad, lo que resulta relevante para el análisis y 

conclusiones del estudio. 
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Tabla 2 Análisis descriptivo “Liderazgo Directivo” y dimensiones 

 

Nivel Liderazgo 

Directivo 

Relaciones 

Interpersonales 

Responsabilidad Estimulación al Cambio 

 fi f% fi f% fi f% fi f% 

alto 37 27% 31 22% 35 25% 35 25% 

medio 57 41% 57 41% 50 36% 55 40% 

bajo 44 32% 50 36% 53 38% 48 35% 

Total 138 100% 138 100% 138 100% 138 100% 

Fuente: Elaboración propia 

La tabla 2 muestra la distribución de respuestas en diferentes niveles de cuatro 

dimensiones de liderazgo: Liderazgo Directivo, Relaciones Interpersonales, 

Responsabilidad y Estimulación al Cambio. Los datos se presentan en frecuencias 

absolutas (fi) y frecuencias relativas (f%) para cada nivel de liderazgo. Los niveles 

de liderazgo se dividen en "alto", "medio" y "bajo". El total de participantes en el 

estudio es de 138, y cada dimensión tiene el mismo número de respuestas debido 

a la misma cantidad de participantes. Por ejemplo, en la dimensión de Liderazgo 

Directivo, 27% de los participantes tienen un nivel alto, 41% un nivel medio y 32% 

un nivel bajo. Lo mismo se aplica a las otras dimensiones de liderazgo. 
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Tabla 3 Análisis descriptivo “Felicidad Laboral” y dimensiones 

 

Nivel 
Felicidad 

Laboral 

Condiciones 

Físicas 

Beneficios 

Laborales y 

remunerativos 

 

Políticas 

Administrativas 

Relaciones 

Interpersonales 

Relación 

Personal 

 fi f% fi f% fi f% fi f% fi f% fi f% 

alto 35 25% 36 26% 35 25% 32 23% 32 23% 35 25% 

medio 60 43% 43 31% 43 31% 49 36% 48 35% 51 37% 

bajo 43 31% 59 43% 60 43% 57 41% 58 42% 52 38% 

total 138 100% 138 100% 138 100% 138 100% 138 100% 138 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Los resultados muestran que la mayoría de los trabajadores experimentan niveles 

medios o bajos de felicidad laboral, con un 43% en un nivel medio y un 31% en un 

nivel bajo. Las condiciones físicas y los beneficios laborales y remunerativos son 

particularmente problemáticos, con un 43% de los empleados evaluándolos 

negativamente. Las políticas administrativas y las relaciones interpersonales 

también presentan desafíos, ya que un 41% y 42% de los trabajadores, 

respectivamente, las consideran insuficientes. En cuanto a la relación personal en 

el entorno laboral, aunque un 37% la valora como media, un 38% la percibe de 

manera negativa. Esto sugiere un entorno laboral con múltiples áreas de mejora 

para aumentar la satisfacción y el bienestar de los empleados. 
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Análisis Inferencial 

Constatación de hipótesis general 

Ha. El liderazgo directivo influye significativamente en la felicidad laboral de los 

trabajadores del área de farmacia de DIRIS Lima Centro 2023. 

H0. El liderazgo directivo no influye significativamente en la felicidad laboral de los 

trabajadores del área de farmacia de DIRIS Lima Centro 2023 

p-valor (Significancia)<0.05 Se Rechaza H0 

 

Tabla 4 Correlación liderazgo directivo y felicidad laboral 

 

 Correlaciones Felicidad laboral 

Rho de Spearman 
Liderazgo 

Directivo 

Coeficiente de 

correlación 
,951** 

  Sig. (bilateral) 0.000 

  N 138 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: Los resultados del estudio respaldan la hipótesis propuesta (Ha), 

de que existe una relación directa y significativa entre el liderazgo directivo y la 

felicidad laboral (p < 0.05). El coeficiente de correlación de Pearson, de 0.951, 

indica una asociación muy fuerte entre ambas variables analizadas.  
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Constatación de hipótesis específica 1 

Ha. Las relaciones Interpersonales influyen significativamente en la felicidad l aboral 

de los trabajadores del área de farmacia de la Diris Lima Centro 2023. 

H0. Las relaciones Interpersonales no influyen significativamente en la felicidad 

aboral de los trabajadores del área de farmacia de la Diris Lima Centro 2023. 

p-valor (Significancia)<0.05 Se Rechaza H0 

Tabla 5 Correlación dimensión relaciones interpersonales y felicidad laboral  

   Felicidad laboral 

Rho de 

Spearman 

Relaciones 

interpersonales 

Coeficiente de 

correlación 
,935** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 138 

Fuente: Elaboración propia 

 

Interpretación:  Los resultados del estudio respaldan la hipótesis propuesta (Ha), 

de que existe una relación directa y significativa entre relaciones interpersonales y 

la felicidad laboral (p < 0.05). El coeficiente de correlación de Pearson, de 0.935, 

indica una asociación muy fuerte entre ambos elementos analizados. 
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Constatación de hipótesis específica 2 

Ha: La responsabilidad influye significativamente en la felicidad laboral de los 

trabajadores del área de farmacia de la Diris Lima Centro 2023. 

H0: La responsabilidad no influye significativamente en la felicidad laboral de los 

trabajadores del área de farmacia de la Diris Lima Centro 2023. 

p-valor (Significancia)<0.05 Se Rechaza H0 

Tabla 6 Correlación dimensión responsabilidad y felicidad laboral 

Correlaciones Felicidad 

laboral 

Rho de 

Spearman 
Responsabilidad 

Coeficiente de correlación ,948** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 138 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación:  Los resultados del estudio respaldan la hipótesis propuesta (Ha), 

de que existe una relación directa y significativa entre la responsabilidad y la 

felicidad laboral (p < 0.05). El coeficiente de correlación de Pearson, de 0.948, 

indica una asociación muy fuerte entre ambos elementos analizados. 
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Constatación de hipótesis específica 3 

H3: La estimulación al cambio influye significativamente en la felicidad laboral de los 

trabajadores del área de farmacia de la Diris Lima Centro 2023 

H0: La estimulación al cambio no influye significativamente en la felicidad laboral de 

los trabajadores del área de farmacia de la Diris Lima Centro 2023 

p-valor (Significancia)<0.05 Se Rechaza H0 

Tabla 7 Correlación dimensión estimulación al cambio y felicidad laboral  

 

   Felicidad laboral 

Rho de 

Spearman 
Estimulación al cambio 

Coeficiente de 

correlación 
,943** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 138 

Fuente: Elaboración propia 

Interpretación:  Los resultados del estudio respaldan la hipótesis propuesta (Ha), 

de que existe una relación directa y significativa entre la estimulación al cambio y 

la felicidad laboral (p < 0.05). El coeficiente de correlación de Pearson, de 0.935, 

indica una asociación muy fuerte entre ambos elementos analizados. 
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V. DISCUSIÓN

Se profundiza en la conclusión obtenida en la hipótesis general como 

consecuencia de la investigación de antecedentes tanto internacionales como 

nacionales. Dentro del grupo de 138 personas que participaron en el estudio, existe 

un vínculo positivo amplio y sólido entre el liderazgo directivo y la felicidad laboral. 

Este hallazgo tiene importantes repercusiones para el estudio de la psicología 

organizacional y demuestra la importancia de un liderazgo fuerte para fomentar la 

felicidad y el bienestar de los empleados en el contexto del lugar de trabajo. 

Este resultado está respaldado por precedentes internacionales, que 

demuestran la influencia que tiene el liderazgo directivo en los niveles de disfrute 

de los empleados en el trabajo. De acuerdo con la revisión sistemática realizada 

por Muriel et al. (2022) es necesario realizar más investigaciones que profundicen 

en el tema de la felicidad laboral en las empresas iberoamericanas. El presente 

estudio contribuye al corpus de datos al ilustrar la conexión positiva y estrecha que 

existe entre el liderazgo directivo y la satisfacción laboral. Este hallazgo da 

credibilidad a la importancia de llevar a cabo futuras investigaciones sobre este 

tema. 

Los estudios realizados a escala nacional también aportan puntos de vista 

coherentes con las conclusiones del estudio. Según los resultados de la 

investigación realizada por Gámez (2021) el liderazgo directivo tiene un gran 

impacto en la salud organizativa de una clínica, lo que podría tener una influencia 

indirecta en el nivel de satisfacción que los trabajadores experimentan en sus 

puestos de trabajo. Esta conexión pone de manifiesto la importancia del liderazgo 

directivo en el proceso de cultivar un ambiente de trabajo saludable que sea 

beneficioso para el bienestar de los empleados. 

Además, los antecedentes arrojan luz sobre la relación que existe entre el 

liderazgo y las características que se le asocian, como el clima organizativo, el 

compromiso organizativo y la satisfacción laboral. Según la investigación llevada a 

cabo por Duana y Polo (2021) existe una necesidad significativa de mejorar el clima 

organizacional para mejorar las relaciones laborales y fomentar un entorno 

adecuado para trabajar. Esto coincide con las conclusiones del presente estudio, 
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que muestra que el liderazgo de la dirección es un componente importante de la 

felicidad en el lugar de trabajo, lo que a su vez puede repercutir en el clima de una 

empresa. 

Cuando se trata de ser feliz en el propio entorno laboral, los antecedentes 

nacionales ofrecen más apoyo. El hallazgo de que existe una asociación positiva 

entre la satisfacción laboral y la felicidad en el servicio de enfermería se apoya en 

el resultado obtenido en el presente estudio, al que llegaron Duche y Rivera (2019) 

en su investigación. En un sentido similar, la investigación que fue realizada por 

Guerrero (2016) destacó la influencia positiva que tiene el liderazgo 

transformacional sobre la felicidad y la satisfacción laboral. Estos hallazgos 

concuerdan con el descubrimiento de una asociación sustancial entre el liderazgo 

directivo y la felicidad laboral. 

Considerados en su conjunto, los antecedentes internacionales y nacionales 

ofrecen una base sólida sobre la que examinar el resultado que se obtuvo en la 

hipótesis general. La relevancia del liderazgo directivo en el fomento de la felicidad 

laboral, el clima organizativo positivo, el compromiso organizativo y la satisfacción 

laboral se ve respaldada por los resultados de estas investigaciones. Estos 

resultados tuvieron importantes repercusiones para las empresas en el mundo real, 

ya que apuntan a la necesidad de cultivar un liderazgo que sea a la vez competente 

y dedicado, así como de desarrollar un entorno de trabajo que sea a la vez 

saludable y favorable para el bienestar y la satisfacción de los empleados. 

La primera hipótesis específica analizó el modo en que las relaciones 

interpersonales influyen en el nivel de satisfacción en el lugar de trabajo. Los 

resultados mostraron una relación sustancial y relevante entre ambas variables, lo 

que respalda la idea de que los empleados satisfechos tienen más probabilidades 

de mantener relaciones interpersonales positivas en el trabajo. 

Estos resultados son coherentes con otros antecedentes internacionales y 

nacionales que se han explorado en el pasado. La investigación realizada por 

Chegini et al. (2019) analizó a 401 enfermeras en Irán y descubrió que el 

compromiso organizacional tiene una correlación positiva tanto con la satisfacción 

laboral como con la autoeficacia. Esta investigación se llevó a cabo a nivel 
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internacional. Esto sugiere que cuando las personas tienen interacciones fuertes y 

positivas entre sí en el lugar de trabajo, es probable que tengan mayores niveles 

de dedicación y placer en sus trabajos. 

La investigación realizada por Duche y Rivera (2019) analizó la conexión 

entre la felicidad y la satisfacción laboral en el contexto del servicio de enfermería 

de ESSALUD en Arequipa, Perú. Esta investigación se realizó a nivel nacional. Los 

hallazgos indicaron una conexión positiva entre ambos factores, lo que puso en 

evidencia la importancia de cumplir con las metas tanto personales como 

profesionales para aumentar el nivel de satisfacción en el lugar de trabajo. Esto 

demuestra que tener relaciones positivas con otras personas puede contribuir al 

nivel de satisfacción laboral y felicidad que los profesionales de enfermería 

experimentan en sus carreras.  

Mientras, el estudio de Zuta (2020) estudió la relación entre el liderazgo 

transformacional y el clima organizacional en el personal de enfermería de un 

servicio de urgencias de un hospital de Perú. Más concretamente, el estudio se 

centró en un hospital de Perú. Según los resultados, existía una conexión definida 

-aunque débil- entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Esto

sugiere que un liderazgo eficaz que fomente interacciones interpersonales 

saludables puede establecer un clima organizativo favorable, que está relacionado 

con mejores niveles de placer y satisfacción laboral en los empleados. 

Cuando se consideran en su conjunto, los resultados que se obtuvieron de 

la hipótesis particular 1 se ven respaldados y reforzados por estos antecedentes 

mundiales y nacionales. La hipótesis de que la calidad de las conexiones 

interpersonales en el lugar de trabajo tiene un impacto directo en el bienestar y la 

satisfacción de los empleados se ve respaldada por la correlación positiva y 

sustancial que se estableció entre las relaciones interpersonales y la felicidad 

laboral en la muestra de 138 participantes. Estas conclusiones tienen importantes 

repercusiones para las empresas y para los profesionales que trabajan en entornos 

relacionados con el trabajo. En primer lugar, subrayan la necesidad de crear una 

cultura en el trabajo que fomente y apoye el desarrollo de conexiones sólidas y 

productivas entre los empleados.  
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Por ende, para cubrir estas necesidades, es necesario establecer políticas y 

prácticas que promuevan la comunicación abierta, la cooperación entre los 

empleados y un ambiente de apoyo mutuo. Asimismo, es fundamental desarrollar 

un liderazgo transformacional que fomente relaciones interpersonales positivas y 

eleve los niveles de satisfacción laboral. 

Sobre, el análisis de correlación realizado sobre la hipótesis específica 2 

demostró que existe una relación significativa y favorable entre la responsabilidad 

y la felicidad en el entorno laboral. El valor del coeficiente de correlación de 

Spearman hallado fue de 0.948, lo que establece que existe una asociación sólida 

y favorable entre. Estos resultados subrayan la importancia de asignar funciones 

adecuadas y reconocer el esfuerzo individual en el contexto del entorno laboral para 

cultivar un mayor grado de satisfacción y bienestar de los empleados. 

Estos resultados concuerdan con diversos precedentes, tanto nacionales 

como internacionales, que abordan la cuestión de la conexión entre la 

responsabilidad y el disfrute en el ámbito laboral. En ese sentido, Chegini et al. 

(2019) examinaron la relación entre el compromiso con la organización y la 

satisfacción laboral en un grupo de enfermeras iraníes. Sus resultados sugieren 

que las enfermeras que se sienten más comprometidas con su lugar de trabajo 

también reportan niveles más altos de satisfacción laboral. 

Por otro lado, el estudio que fue realizado por Guerrero (2016) indagó sobre 

la relación entre el compromiso organizacional de los trabajadores de Guayaquil y 

los factores de satisfacción laboral y liderazgo. Según la investigación, existe una 

conexión considerable entre el liderazgo transformacional y las emociones 

positivas, incluyendo el placer y la satisfacción en el trabajo. Esto da crédito a la 

idea de que el liderazgo que anima a las personas a responsabilizarse de sus actos 

y a ser reconocidas por ellos puede tener un efecto beneficioso en la felicidad y la 

salud generales de los trabajadores en su lugar de empleo. 

El impacto del liderazgo directivo en la salud organizacional en una clínica 

de Trujillo fue objeto de una investigación realizada por Gámez (2021) a nivel 

nacional. Los hallazgos indicaron una conexión entre el liderazgo gerencial y la 

salud organizacional, lo que sugiere que un liderazgo responsable y dedicado 
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puede tener un impacto en el bienestar de los empleados y, consecuentemente, en 

el grado de placer que sienten por su trabajo. 

Sobre la base de la información presentada anteriormente, se puede llegar 

a la conclusión de que la responsabilidad personal desempeña un papel importante 

en el nivel de satisfacción que experimentan los trabajadores en sus puestos de 

trabajo. Según los resultados de investigaciones anteriores, los empleados que 

aceptan un nivel adecuado de responsabilidad y que creen que sus contribuciones 

son reconocidas tienen más probabilidades de declarar mayores niveles de 

satisfacción laboral y bienestar general. En consecuencia, las empresas deberían 

fomentar una cultura de responsabilidad y reconocimiento entre sus empleados, 

dándoles la oportunidad de participar en proyectos de gran importancia y 

haciéndoles sentir valorados por las contribuciones que realizan. 

Ahora bien. el análisis de correlación que se hizo sobre la hipótesis 

específica 3 demostró una asociación sustancial y favorable entre el estímulo al 

cambio y la satisfacción en el trabajo. El valor del coeficiente de correlación de 

Spearman encontrado, que fue de 0.943, demostró que existe una asociación 

robusta y favorable entre las dos variables. 

Los antecedentes mundiales y nacionales que se analizaron respaldan estos 

hallazgos, por lo que se les puede tomar la palabra. El vínculo entre el compromiso 

organizacional, la satisfacción ocupacional, las percepciones de justicia y la 

autoeficacia entre los profesionales de enfermería en Irán se investigó en una 

investigación que llevaron a cabo Chegini et al. (2019). Los resultados indicaron 

una asociación positiva entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral, 

lo que sugiere que los individuos que se dedican a sus organizaciones y que están 

contentos en sus trabajos tienen más probabilidades de sentir un mayor grado de 

placer mientras trabajan. Además, la investigación de Guerrero (2016) destacó el 

efecto beneficioso que el liderazgo transformacional tiene sobre la felicidad y la 

satisfacción laboral. Esto indica que un entorno de trabajo que fomente el cambio y 

la innovación puede tener un gran impacto en la felicidad de los empleados. 

Estos antecedentes dieron crédito a la idea de que ofrecer oportunidades de 

crecimiento y desarrollo es un componente esencial para garantizar la satisfacción 
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de los trabajadores en sus puestos de trabajo. Se puede fomentar un entorno de 

trabajo más edificante y satisfactorio fomentando en una empresa una cultura que 

valore la innovación, la adaptabilidad y la mejora constante de sus operaciones. 

Esto requiere la aplicación de métodos en el lugar de trabajo que estimulen la 

innovación, el cambio y la búsqueda continua del progreso. 

Los hallazgos descubiertos en la hipótesis específica 3, confirmados por los 

análisis de los antecedentes tanto a escala mundial como nacional, arrojan luz 

sobre la importancia de fomentar una cultura organizativa abierta a la innovación y 

la adaptación. Según estos resultados, apoyar la innovación, el cambio y el 

desarrollo continuo puede influir favorablemente en el nivel de felicidad que 

experimentan los trabajadores mientras están en el trabajo. Un entorno más 

gratificante y enriquecedor puede tener una buena influencia en la productividad y 

el compromiso de los empleados, a lo que puede contribuir la aplicación de técnicas 

que fomenten la innovación y la adaptabilidad en el lugar de trabajo. 

El presente estudio ha desenterrado datos dignos de mención que aportan 

pruebas de la relación entre elementos esenciales en el lugar de trabajo, en 

particular el efecto que el liderazgo de la dirección, las relaciones interpersonales, 

la responsabilidad y el estímulo al cambio tienen en la satisfacción de los 

trabajadores mientras están en el trabajo. La validez y aplicabilidad de los 

resultados obtenidos se ven reforzadas gracias a los numerosos antecedentes 

mundiales y nacionales que respaldan los resultados obtenidos. 

Para empezar, se descubrió una asociación sólidamente positiva entre el 

liderazgo directivo y los niveles de disfrute de los empleados en el trabajo. Esto 

sugiere que un liderazgo a la vez competente y dedicado tiene el potencial de 

afectar significativamente a la salud y la felicidad de los trabajadores en sus 

respectivos entornos laborales. Estos resultados coinciden con los de 

investigaciones anteriores, que han destacado la importancia del liderazgo a la hora 

de determinar los niveles de satisfacción y placer en el trabajo experimentados por 

los empleados. 

Además, se descubrió un vínculo estadísticamente significativo y 

favorablemente correlacionado entre las buenas interacciones interpersonales y la 
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satisfacción laboral. Esto sugiere que la cantidad de placer experimentado por los 

trabajadores aumentará a la par que la calidad de los vínculos interpersonales 

presentes en el lugar de trabajo. Estos resultados dan crédito a la idea de que es 

fundamental cultivar un ambiente constructivo en el lugar de trabajo fomentando la 

buena comunicación, la colaboración y el apoyo mutuo. 

Por otra parte, se descubrió una asociación amplia y favorable entre la 

responsabilidad y la satisfacción en el propio entorno laboral. Esto sugiere que 

cuando las personas asumen mayores responsabilidades en su trabajo, también 

sienten mayores niveles de satisfacción mientras están en él. Como consecuencia 

de estos hallazgos, está claro que una de las formas más eficaces de promover la 

felicidad y la salud de la plantilla es designar tareas adecuadas para cada persona 

y reconocer sus esfuerzos particulares. 

Se descubrió una asociación sustancial y favorable entre el fomento del 

cambio y el nivel de satisfacción en el entorno laboral. Esto sugiere que se observa 

un aumento del placer experimentado por los trabajadores cuando el entorno 

laboral fomenta la creatividad, la adaptabilidad y el desarrollo continuo. Estos 

resultados ponen de relieve lo importante que es para una empresa promover una 

cultura de cambio e innovación dentro del lugar de trabajo para impulsar el bienestar 

y la satisfacción laboral de los empleados. 

En cuanto a las ventajas e inconvenientes de la técnica utilizada, es 

relevante destacar que la investigación se basó en una muestra de 138 

participantes, un número suficiente para generar conclusiones significativas y 

fiables. Sin embargo, el estudio se llevó a cabo en un entorno específico, por lo que 

los resultados podrían no ser aplicables a otros tipos de lugares de trabajo. 

Este estudio aportó al conocimiento sobre los factores que influyen en el 

grado de satisfacción que los trabajadores experimentan en su entorno laboral, lo 

que subraya su relevancia en el ámbito socio-científico. Los datos recogidos 

confirmaron la importancia de establecer prácticas de liderazgo eficaces, construir 

fuertes conexiones interpersonales, asignar correctamente las tareas y fomentar 

una cultura de cambio inspiradora dentro de las empresas. Estas características 

son esenciales para desarrollar entornos de trabajo satisfactorios que beneficien el 
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bienestar de los empleados. 

Finalmente, este estudio enriqueció el conjunto de evidencias existentes, ya 

que sus resultados fueron consistentes con los hallazgos de otras investigaciones. 

Además, se consideraron antecedentes tanto nacionales como internacionales, lo 

que amplió la perspectiva y la aplicabilidad de los resultados. Al interpretar y aplicar 

los resultados en contextos científicos y sociales, es fundamental tener en cuenta 

estas consideraciones. No obstante, es crucial recordar que cada investigación 

tiene sus propios límites y particularidades, los cuales deben ser considerados. 
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VI. CONCLUSIONES

Primero. Los hallazgos obtenidos dieron respuesta al objetivo general, 

determinando que existe una relación significativa y positiva entre el liderazgo 

directivo y la satisfacción laboral en el personal farmacéutico. El coeficiente de 

correlación de Spearman de 0.951 refuerza esta afirmación. 

Segundo. Los hallazgos obtenidos dieron respuesta al objetivo específico 1, 

determinando que existe una relación significativa y positiva entre las relaciones 

interpersonales y la satisfacción laboral en el personal farmacéutico. El coeficiente 

de correlación de Spearman de 0.935 refuerza esta afirmación. 

Tercera. Los hallazgos obtenidos dieron respuesta al objetivo específico 2, 

determinando que existe una relación significativa y positiva entre la 

responsabilidad y la felicidad laboral en el personal farmacéutico. El coeficiente de 

correlación de Spearman de 0.948 refuerza esta afirmación. 

Cuarto. Los hallazgos obtenidos dieron respuesta al objetivo específico 3, 

determinando que existe una relación significativa y positiva entre el estímulo al 

cambio y la satisfacción laboral en el personal farmacéutico. El coeficiente de 

correlación de Spearman de 0.943 refuerza esta afirmación. 
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VI. RECOMENDACIONES

Primero. Para mejorar el liderazgo directivo, se aconseja que las empresas 

inviertan en la formación y el desarrollo de las capacidades de liderazgo del 

personal directivo. Esto puede lograrse mediante la aplicación de programas de 

formación y entrenamiento que proporcionen a los participantes las herramientas 

necesarias para desarrollar sus habilidades de comunicación, fomentar la 

participación de los empleados y cultivar un ambiente agradable en el lugar de 

trabajo. 

Segundo. Se aconseja fomentar el establecimiento de relaciones sanas en el 

entorno laboral para mejorar las conexiones interpersonales y el ambiente de 

trabajo en general. Es posible que las empresas aumenten las interacciones entre 

los trabajadores organizando actos destinados a desarrollar equipos, promoviendo 

una comunicación clara y eficaz y fomentando la cooperación. 

Tercera. Es importante asegurarse de que las tareas y deberes que se asignan a 

los trabajadores están en consonancia con sus talentos y habilidades. También es 

buena idea asignar obligaciones adecuadas. Además, se aconseja tomar medidas 

como reconocer y apreciar su trabajo, darles autonomía en la toma de decisiones 

y crear oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. 

Cuarta. Debe fomentarse la innovación y la adaptabilidad, y se recomienda 

promover una cultura organizativa que valore la innovación, la creatividad y la 

flexibilidad. La producción de nuevas ideas, la aplicación de métodos de mejora 

continua y la provisión de lugares para experimentar y encontrar soluciones a los 

problemas son cosas que las organizaciones pueden hacer. 
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ANEXOS 



Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

Liderazgo 
directivo 

El liderazgo es la influencia 
que se ejerce sobre otra 
persona. Se define como la 
habilidad de una persona para 
dirigir, pensar, delegar e 
incentivar a las personas que 
están bajo su responsabilidad 
a realizar su trabajo de manera 
adecuada, correcta y con 
responsabilidad (Guerrero et. al 
2018) 

La operacionalización 
del liderazgo se reduce 
a la evaluación de sus 
indicadores respecto a 
la evaluación de los 
involucrados de la 
gestión 

Relaciones Interpersonales Ítem 1 al 6 

Ordinal 

Responsabilidad 
Ítem 7 al 12 

Estimulación al Cambio Ítem 13 al 18 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

Felicidad 
laboral 

Definen la satisfacción laboral 
como un estado positivo o 
placentero alcanzado a través 
de factores que propician la 
felicidad y comodidad del 
trabajador dentro de la 
organización (Álvarez et al. 
2023) 

La felicidad laboral se 
establece por la 
percepción de los 
distintos indicadores y 
dimensiones que esta 
posee 

Beneficios Laborales Y 
Remunerativos Ítem 1 al 3 

Ordinal 

Condiciones Físicas Ítem 4 al 6 

Políticas Administrativas 
Ítem 7 al 9 

Relaciones Interpersonales Ítem 10 al 12 

Relación Personal 



 

Anexo 2. Matriz de consistencia 

Problema Objetivo Hipótesis 

 General  

¿Cómo influye el liderazgo directivo en 

la felicidad laboral de los trabajadores 
del área de farmacia de la Dirección de 
redes integradas de salud Lima Centro 
2023? 

Determinar en qué medida el liderazgo 

directivo influye en la felicidad laboral de 
los trabajadores del área de farmacia de la 
Diris Lima Centro 2023. 

El liderazgo directivo influye 
significativamente en la felicidad laboral de 
los trabajadores del área de farmacia de 
Diris Lima Centro 2023. 

 Especificas  

¿Cómo influye las relaciones 
Interpersonales en la felicidad laboral 
de los trabajadores del área de 
farmacia de la Diris Lima Centro? 

Determinar Cómo influye las relaciones 
Interpersonales en la felicidad laboral de 
los trabajadores del área de farmacia de la 
Diris Lima Centro 2023. 

Las relaciones Interpersonales influyen 
significativamente en la felicidad laboral de 
los trabajadores del área de farmacia de la 
Diris Lima Centro 2023. 

¿Cómo influye la responsabilidad en la 
felicidad laboral de los trabajadores del 
área de farmacia de la Diris Lima 
Centro? 

Determinar cómo influye la 
responsabilidad en la felicidad laboral de 
los trabajadores del área de farmacia de 
la Diris Lima Centro 2023. 

La responsabilidad influye 
significativamente en la felicidad laboral de 
los trabajadores del área de farmacia de la 
Diris Lima Centro 2023. 

¿Cómo influye la estimulación al 
cambio en la felicidad laboral los 
trabajadores del área de farmacia de la 
Diris Lima Centro? 

Determinar cómo influye estimulación al 
cambio en la felicidad laboral de los 
trabajadores del área de farmacia de la 
Diris Lima Centro 2023. 

La estimulación al cambio influye 
significativamente en la felicidad laboral de 
los trabajadores del área de farmacia de la 
Diris Lima Centro 2023. 



Anexo 3. instrumento de recolección de datos cuestionarios para variables 

ítem Cuestionario liderazgo directivo 

1 La institución cuenta con espacios suficientes para el desarrollo de sus funciones. 

a) total

desacuerdo 

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo

2 Se hace entrega de todos los materiales necesarios para el desarrollo de sus actividades. 

a) total

desacuerdo 

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo

3 Se cuenta con equipamiento necesario para el desarrollo 
de sus funciones. 

a) total
desacuerdo

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo

4 La asignación de salarios en la institución obedece a 
criterios meritocráticos. 

a) total
desacuerdo

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo

5 Los trabajadores de la institución cuentan con contratos 
laborales. 

a) total
desacuerdo

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo

6 Los bonos y premios en la institución están formalizados en 
la institución. 

a) total
desacuerdo

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo

7 La distribución de horarios entre los trabajadores permite una atención adecuada de 
parte de los trabajadores de las diferentes áreas. 

a) total
desacuerdo

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo

8 Los directivos de la institución implementan mecanismos para la supervisión y control de 
las actividades 

a) total
desacuerdo

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo

9 Los directivos de la institución mejoran los procesos en los 
trámites administrativos 

a) total
desacuerdo

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo

10 Existe una adecuada comunicación entre los trabajadores 
de la institución. 

a) total
desacuerdo

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo

11 Los directivos de la institución respetan y hacen respetar los niveles de subordinación 

a) total
desacuerdo

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo

12 Se cuenta con mecanismos de control al cumplimiento de las funciones 

a) total
desacuerdo

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo



 

13 Los trabajadores de la institución consideran que sus funciones son de utilidad para el 
logro de las metas institucionales. 

 a) total 
desacuerdo 

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo 

14 Los trabajadores de la institución se sienten satisfechos por la función que realizan en 
cada área. 

 a) total 
desacuerdo 

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo 

15 Los trabajadores muestran una actitud favorable ante la disposición de los directivos de la 
institución. 

 a) total 
desacuerdo 

b) desacuerdo c) neutral d) de acuerdo e) totalmente de acuerdo 

 

  

 



ítem Cuestionario Felicidad laboral 

1 La institución cuenta con mecanismos claros de comunicación formal e informal, entre directivos y 

personal de las diferentes áreas 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

2 Los directivos de la institución se comunican de manera fluida con los trabajadores de diferentes áreas 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

3 El flujo de información en la institución genera confianza en las 
labores realizadas 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

4 Los directivos de la institución incentivan a los trabajadores a informar sus resultados constantemente. 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

5 Los resultados alcanzados por los trabajadores se deben al trabajo en equipo de cada área. 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

6 Los directivos de la institución generan ambientes de trabajo en equipo en cada área. 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

7 El logro de metas y objetivos institucionales es reconocido públicamente por los directivos de la 

institución. 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

8 Existe una adecuada designación de responsabilidades en cada carga de la institución. 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

9 La institución establece incentivos para el logro 
de las metas 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

10 Los directivos de la institución promueven el logro de metas 

institucionales. 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

11 Los trabajadores de las diferentes áreas se involucran en las actividades para el logro de las metas 

trazadas 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

12 Los directivos de la institución participan de manera activa de las actividades programadas. 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

13 Las acciones realizadas por los directivos de la institución se consideran ejemplares para los 
trabajadores de diferentes áreas. 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

14 Los directivos de la institución aplican premios y sanciones ante las acciones realizadas, según 

corresponda 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo



15 El trabajo en equipo de los trabajadores ayuda al logro de las metas 

institucionales 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

16 Los directivos de la institución promueven la generación de equipos de 

trabajo 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

17 Los directivos de la institución estimulan el logro de las metas mediante 

incentivos. 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo

18 Los directivos de la institución se preocupan por mantener motivado a los trabajadores de las diferentes 

áreas. 

a) total desacuerdo b) desacuerdo c) neutral d) deacuerdo e) totalmente deacuerdo



Anexo 4. Cálculo de muestra 

𝑍2 × 𝑝 × 𝑞 × 𝑁 

𝐸2 × (𝑁 − 1) + 𝑍2 × 𝑝 × 𝑞 
=

Donde: 

N: Tamaño de muestra 

Z: nivel de confianza=1.96% 

(95%) E: Error máximo 

permisible =5% P: Nivel de 

aceptación = 50% 

Q: Nivel de rechazo =50% 

N: Tamaño de la población = 83% 

REEMPLAZANDO “N” 

1. 962 × 0. 5 × 0. 5 × 345 206.49 

0.052 × (345 − 1) + 1.962 × 0.5 × 0.5 
= 

1.4954 
= 138.08



Anexo 5. Pruebas de normalidad 

Pruebas de normalidad variables y dimensiones de liderazgo directivo y felicidad 

laboral en trabajadores del área de farmacia de la dirección de redes integradas 

Lima Centro 2023 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. Estadístico 

Felicidad Laboral 0.115 138 0.000 0.925 

Relaciones 

Interpersonales 
0.102 138 0.001 0.946 

Responsabilidad 0.122 138 0.000 0.937 

Estimulación al Cambio 0.122 138 0.000 0.938 

Condiciones Físicas 0.113 138 0.000 0.947 

Beneficios Laborales Y 

Remunerativos 0.120 138 0.000 0.933 

Políticas Administrativas 0.111 138 0.000 0.949 

Relaciones 
Interpersonales 

0.104 138 0.001 0.949 

Relación Personal 0.118 138 0.000 0.955 

Fuente: Elaboración propia 

Las pruebas de normalidad presentadas, fue realizada mediante la prueba de 

Kolmogorov-Smirnov, mostraron que todas las variables y dimensiones analizadas 

(felicidad laboral, relaciones interpersonales, responsabilidad, estimulación al 

cambio, condiciones físicas, beneficios laborales y remunerativos, políticas 

administrativas, relaciones interpersonales y relación personal) correspondientes a 

los trabajadores del área de farmacia de la Dirección de Redes Integradas Lima 

Centro en 2023, no siguen una distribución normal (p < 0.001). Estos resultados 

indican que las variables no se distribuyen simétricamente alrededor de la media, 

lo que sugiere la presencia de sesgos o asimetrías en sus distribuciones. Por lo 

tanto, al interpretar los resultados de las correlaciones y otras pruebas estadísticas, 

es esencial considerar esta falta de normalidad en los datos y utilizar métodos 

estadísticos no paramétricos apropiados para su análisis. 
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