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Resumen

En este estudio de investigacion tuvo como objetivo analizar el papel mediador de
la satisfaccion laboral entre el grit y felicidad en el trabajo en una muestra de
jovenes y adultos a nivel nacional. El disefio de investigacion fue no experimental,
de corte transversal, estrategia asociativa - explicativo y con una finalidad aplicada.
La muestra estuvo conformada por 364 trabajadores de todo el Perud, asimismo, la
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta mediante las escalas aplicadas
(Adaptacion argentina de la Escala Grit-O de Tortul et al., Adaptacién de Escala de
satisfaccion laboral de Boluarte y Merino, y la Escala para medir la felicidad en el
trabajo de Gambini). En los resultados se observé que el valor indirecto [(a x b),
p<.005], es estadisticamente significativo, ya que cumple con el criterio p<.05, por
otro lado, el valor directo [(c), p<.137], no es estadisticamente significativo, ya que
no cumple con el criterio p<.05, sefialando una mediacion completa, lo cual indica,
que la variable grit no estaria explicando directamente a la felicidad en el trabajo,

pero si de manera indirecta con la variable satisfaccion laboral.

Palabras clave: Grit, satisfaccion laboral, felicidad en el trabajo.
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Abstract

In this research study, the objective was to analyze the mediating role of job
satisfaction between grit and happiness at work in a sample of young people and
adults at the national level. The research design was non-experimental, cross-
sectional, associative - explanatory strategy and with an applied purpose. The
sample consisted of 364 workers from all over Peru, likewise, the data collection
technique was the survey using the applied scales (Argentine Adaptation of the Grit-
O Scale by Tortul et al., Adaptation of the Boluarte Job Satisfaction Scale and
Merino, and Gambini's Scale for Measuring Happiness at Work). In the results, it
was observed that the indirect value [(axb), p<.005], is statistically significant, since
it meets the p<.05 criterion, on the other hand, the direct value [(c), p<. 137], is not
statistically significant, since it does not meet the p<.05 criterion, indicating a
complete mediation, which indicates that the variable grit would not be directly
explaining happiness at work, but indirectly with the job satisfaction variable.

Keywords: Grit, job satisfaction, happiness at work.
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l. INTRODUCCION

El impacto de la pandemia en el empleo peruano es notorio, ya que segun el
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2020) manifiesta que entre
marzo y junio del 2020, la poblacion ocupada ha disminuido en un 39,6%
equivalente a seis millones 720 mil personas. Las estadisticas brindan una vision
problematica del @mbito laboral, siendo el capital humano lo mas importante de la
organizacion, por lo tanto, es importante conocer las necesidades y factores

motivadores que influyen en su desempefio laboral.

Es asi como, dentro de los factores psicolégicos tenemos el Grit, que es la
capacidad de perseverancia y pasion de la persona para alcanzar sus logros,
resistiendo las adversidades de la vida (Duckworth et al. 2007). Asimismo, Credé
et al., (2017) explica la importancia del Grit, al comparar los resultados de las
actividades especificas de las personas, pese a tener el mismo nivel de habilidad.
Resaltando que las personas con niveles mas altos de Grit, no se enfocan en metas
a corto plazo, sino por el contrario utilizan sus capacidades para hacer frente a los

contratiempos y fracasos.

Diversos estudios sobre el Grit han demostrado que el constructo tendria gran
poder de predecir el desempefio académico y laboral, en los distintos ambitos
profesionales y en la tenacidad frente a las actividades aburridas (Duckworth y
Quinn, 2009; Perkins-Gough, 2013; Eskreis-Winker et al. 2014). Sin embargo, en el
contexto peruano no se evidencian estudios sobre el Grit y la relevancia que tiene
en el ambito profesional, es por ello que radica la importancia de estudiarlo y su

relacion con otras variables, para tener un mayor alcance de sus resultados.

Por otro lado, la satisfaccion laboral es un tema muy investigado en el campo
organizacional, pues busca conocer la motivacion de los trabajadores dentro de las
organizaciones, siendo el estado de bienestar que tiene un trabajador en su espacio
laboral, la actitud que tienen a la hora de realizar sus funciones, la relacién con su
entorno y las expectativas personales. Es asi, que Moreno (2019) indico que
estudios realizados en diferentes paises, demostraron que las circunstancias
psicosociales dentro del trabajo podrian impactar de manera negativa en los

trabajadores y sobre todo en su vida laboral. Por su parte, la Agencia Europea en



el 2008, emitié un informe para la Seguridad y Salud en el trabajo (SST) donde
evidencio que el tipo de contratacion del personal y la inseguridad dentro del puesto

de trabajo, podrian repercutir en el bienestar del colaborador.

En consecuencia, las empresas se vienen educando en distintas teorias que
permitan incrementar la satisfaccion laboral de todos sus trabajadores. Herzberg
(1959) presento la teoria bifactorial, sefialando la existencia de factores que se
asocian a la satisfaccion laboral, a los cuales denomino factores motivadores,
mientras que, para la insatisfaccion laboral, los denomino factores higiénicos.
Asimismo, sefialo que el incremento de las actividades podria alcanzar la
satisfaccion laboral, transformando las actividades en retos mediante el aumento

de responsabilidades y propésitos (Manso, 2002).

Finalmente, y no menos importante, tenemos a la felicidad que es un tema muy
complejo y que se remonta a muchos siglos, pues no precisa una definicion exacta
y causa especifica, sino la suma de factores como la genética, sexo, actividades
realizadas, caracteristicas personales, nivel de estudios, etcétera (Judge et al.
2002). En las ultimas décadas, se incremento los estudios sobre los efectos de la
felicidad en las distintas esferas de nuestra vida, como en el ambito familiar, laboral
y otros., este Ultimo tomo mas importancia, pues hay un interés por estudiar la

felicidad en el trabajo y dimensiones asociadas (Hosie et al. 2009).

La relacion de satisfaccion laboral y felicidad en el trabajo es un tema de estudio
reciente, esto se comprueba con el estudio de Wright y Bonett (2007), que lleva por
titulo: Job satisfaction and psychological well being as nonadditive predictors of
workplace turnover, quienes analizaron en una muestra de 112 trabajadores de la
misma organizacion y concluyeron que existe relacion positiva de manera directa
entre las dos variables mencionadas. Posteriormente, Martinez-Marti y Willbald
(2016) senalaron que la felicidad se relacionaba con la vida placentera y llena de
significado, se desconocia con certeza el impacto en la satisfaccion laboral, luego
de realizar un estudio con una muestra de 752 colaboradores de distintas
organizaciones, comprobaron tres determinantes para la felicidad: placer,
significado y compromiso, seflalando que tiene un impacto positivo en la

satisfaccion laboral.



Dentro del area organizacional, “la felicidad constituye hoy un problema de
investigacion cientifica con implicaciones directas en la gestion del talento humano”
(Yamamoto, 2013, p. 14). Por lo tanto, resulta de suma importancia conocer que
influencia a la felicidad en el trabajo, lo cual permitira tener a colaboradores a gusto
en su puesto de trabajo y tener un panorama mas amplio con respecto a este tema,
gue aun continda investigandose por diversos autores, ya que no se precisa a la

fecha con datos exactos (Warr, 2013).

Por consiguiente, para esta investigacion fue importante conocer el rol mediador
que estaria cumpliendo la satisfaccidn laboral en la relacion de la variable grit y

felicidad en el trabajo (ver figura 1).

Figura 1
Modelo estructural del estudio

Satisfaccién
laboral

Felicidad en
el trabajo

Grit

Por lo tanto, el objetivo general de la investigacion es analizar el rol mediador de la
satisfaccion laboral entre el grit y la felicidad en el trabajo, como objetivos
especificos del estudio tenemos: a) Conocer en qué medida el grit explica la
satisfaccion laboral. b) Conocer en qué medida la satisfaccion laboral explica a la
felicidad en el trabajo. ¢) Conocer en qué medida el grit explica la felicidad en el

trabajo.

Es asi que, la pregunta general es: ¢ Modera la satisfaccion laboral en la influencia
entre el grity la felicidad en el trabajo?, como especificas: 1) ¢ En qué medida el grit
explica la satisfaccion laboral?, 2) ¢ En qgué medida la satisfaccion laboral explica la

felicidad en el trabajo?, 3) ¢ En qué medida el grit explica la felicidad en el trabajo?



Mediante la justificacion se aborda la importancia y fundamentacion de la
investigacion, respondiendo a las preguntas por qué y para qué se realiza la
investigacion (Sanchez et al. 2018). En ese marco, la investigacion tiene una
relevancia social, ya que, los resultados de la investigacion beneficiaran a las de
las distintas entidades laborales, puesto que, los datos recabados podran ser
utilizados por diversos profesionales encargados de elaborar proyectos
convenientes y eficaces en favor del sector laboral, con el objetivo de compensar
los problemas encontrados en el mercado laboral peruano. A nivel practico,
permitira orientar a las representantes del mercado laboral a tomar conciencia, con
respecto a la importancia del estudio de estas variables, permitiendo identificar las
causas de la felicidad en el trabajo, mejorando el grado de satisfaccién de los
colaboradores en el contexto laboral peruano. Finalmente, tiene un valor tedrico,
puesto que la investigacion serd de gran aporte para investigaciones futuras,
tomando en cuenta que sera la primera investigacion que relacione las tres

variables mencionadas, dentro del mercado laboral peruano.



. MARCO TEORICO

Se realizé la busqueda bibliografica de las variables Grit, Satisfaccion laboral y
Felicidad en el trabajo planteadas en la investigacion, en las fuentes electronicas
como Renati, EBSCO, Scopus, Proguest, Dialnet, Scielo y Google Scholar,
iniciando la busqueda desde el 15 de abril del 2021 hasta el 20 de mayo del 2021,
como “Felicidad en el trabajo, Grit y Satisfaccion laboral”, “Grit, satisfaccion laboral
y felicidad en el trabajo” y “Satisfaccion laboral, Grit y felicidad en el trabajo”. Sin
embargo, no se evidencian investigaciones que engloben las tres variables
descritas dentro del contexto peruano e internacional, y esto demuestra la
importancia de investigar la relacion de estas variables y sus efectos dentro del

ambito nacional.

Es asi, como tenemos en primer lugar al Grit, Duckworth et al., (2007) define
inicialmente al Grit como la perseverancia y la pasion por los metas a largo plazo.
Explicando la perseverancia como la capacidad de mantener el esfuerzo antes las
adversidades y a la pasién como la fuerza para involucrarte con los objetivos y
emociones que desencadenan, manifestando un entusiasmo prolongado. Por lo
tanto, el Grit se evidencia como el trabajo arduo sobre los objetivos, sosteniendo el
esfuerzo y el interés a lo largo de los afios, pese a los obstaculos, estancamientos
y dificultades. Posteriormente, Duckworth y Gross (2014) la definen como la
bldsqueda insaciable de una meta de mayor jerarquia a pesar de las dificultades.
Esta definicion esclarece con mayor detalle al Grit, pues es una idea que evoluciono
con el pasar del tiempo y permitié entender de forma mas clara y concisa la variable
Grit.

Es asi que, Kaplan y Koval (2015) presentan al Grit como cuatro factores
determinantes, los cuales son Guts (agallas), Resilience (resiliencia), Initiative
(iniciativa) y Tenacity (tenacidad) (Merentes, 2019). Posteriormente, Duckworth
(2016, citado por Merentes, 2019) en sus investigaciones indico que el éxito esta
condicionado por dos factores de determinacion individual. Haciendo referencia a

la resiliencia y una fuente de motivacion para alcanzar los objetivos propuestos.

Asimismo, Duckworth et al., (2007) sefialo que el Grit podria tener cuatro

componentes: como el interés, donde la persona con pasion y perseverancia podra



sefalar que ambitos de su empleo no le agradan menos que otros, mientras tanto
la mayoria puede mantener al menos una o dos labores que no le agradan. Sin
embargo, de manera general su empleo les encanta y es representativo para ellos.
Por otro lado, tenemos a la préactica, luego de haber identificado un &rea en
especifica y tener disposicion por ella, se entregan de manera ardua a practicar
hasta poder dominarla, pese a lo compleja que pueda ser esta, ya que, el grit radica
en no tener un exceso de confianza. En tercer lugar, tenemos al propésito, donde
la pasion incremente cuando la persona esta seguro de que su empleo resulta ser
significativo, mientras que en otras personas la impresion de propdsito nace
después. Finalmente, surge la esperanza que no es otra cosa, que estar al nivel de
la perseverancia, de inicio a fin, teniendo en cuenta la importancia de aprender a

seguir aun cuando las cosas se tornen complicadas.

Mientras que, Datu et al., (2016, citado por Merentes, 2019) propusieron la
consistencia del interés, como el equilibrio del interés hacia el cumplimiento de
metas a lo largo del tiempo, y la constancia como la capacidad de mantener el
esfuerzo ante la adversidad. Mientras que la perseverancia del esfuerzo, simboliza
la preferencia de los individuos en mantener durante el tiempo y con la energia
necesaria para realizar las tareas de forma duradera en cualquier contexto con la

misma fuerza.

El estudio del Grit se inicia apoyado en las investigaciones que realizaron tres
tedricos, el primero en iniciar los estudios fue Galton (2000) quien tenia interés en
conocer la raiz de la inteligencia, asimismo, conocer cémo podria medirla y de esta
forma explicar el desempeiio del individuo. Por otro lado, Darwin (1981) reanuda
los estudios de Galton, sefialando que el trabajo y la pasion son mas importantes
gue la inteligencia. Por ultimo, James (1907) indica que no existe relacion entre el
desarrollo de las habilidades y el potencial del individuo (citado en Duckworth,
2016).

Otro de los procesos mentales que tiene implicancia con el Grit y que ha resultado
ser determinante en el logro de objetivos, es la motivacion. Precisamente se trata
de la Teoria de la Autodeterminacion (TAD) la cual define que las motivaciones de

control o motivaciones autbnomas guian conductas o genera el cambio de las



demas (Deci & Ryan, 2008, citado en Stover et al. 2017). Finalmente, la eficacia
personal o autoeficacia, comprendido como el discernimiento de llevar a cabo
ciertas competencias en un determinado momento, pues indica que podria
favorecer de manera positiva 0 negativa, generando éxito o fracaso (Bandura, 1977;
Feltz y Chase, 1998; Feltz et al. 2008, citado en Ede et al. 2011).

Finalmente, Duckworth et al., (2007) y Credé et al., (2017) hallaron que el Grit, se
relaciona con el Factor C (responsabilidad) perteneciente al Modelo de los Cinco
Grandes, los cuales son: Apertura a la experiencia, neuroticismo, responsabilidad,
amabilidad y extroversion, propuestos por Costa y McCrae (1992). Para esta
variable se tomara como teoria El modelo de los Cinco Grandes, el cual se basa en
sefalar que hay cinco dimensiones de la personalidad que abarcarian en su gran
mayoria los rasgos de la personalidad que existen. McCrae y Costa (1989)
mencionan que la personalidad podria entenderse en términos de las cinco
dimensiones planteadas, sefialando que estos serian independientes de la cultura,
lenguaje de las personas y que estos mismos, se mantendran estables de manera
relativa a lo largo de toda su vida. Asimismo, se menciona que el modelo de los
Cinco Grandes, seria la solucion adecuada al punto entre los tres factores que
propone Eysenck y los dieciséis factores propuestos por Catell. De igual forma, el
modelo de los Cinco Grandes propuesto por Costa y McCrae también estaria
compuesto por factores de segundo orden, los cuales denomino facetas, que estan

dentro de cada factor “grande” (McCrae & Costa, 1996):

e Apertura a la experiencia: Se expone como dimension de estilo cognitivo, el
cual diferencia a los individuos creativos, imaginativos, con inclinacion
intelectual que tienen gusto por el arte y suelen ser perceptivos a la belleza.
Sus facetas o rasgos especificos son: fantasia, estética, sentimientos,

acciones, ideas y valores.

e Responsabilidad: es el grado de organizacion, control, persistencia y
motivacion de la conducta, dirigida a las metas. Sus facetas o rasgos
especificos son: competencia, orden, sentido del deber, necesidad del logro,

autodisciplina y reflexion.



e Extraversion: se describen a menudo como personas llenas de vida, con gran
energia y con postura positiva en relacion a la conformacion de grupos.
Destacan en actividades donde se necesita la interaccion con otras personas.
Sus facetas o rasgos especificos son: Cordialidad, gregarismo, asertividad,

actividad, busqueda emociones y emociones positivas.

e Amabilidad: se caracteriza por la habilidad de establecer relaciones
interpersonales, suelen ser altruistas y tienen disposicion a preocuparse de los
demas. Sus facetas o rasgos especificos son: confianza, franqueza, altruismo,

actitud conciliadora, modestia y sensibilidad social.

e Neuroticismo: es la tendencia a sentir emociones negativas, como por ejemplo
miedo, tristeza 0 enojo y sentimientos de culpa. Sus facetas o rasgos
especificos son: ansiedad, hostilidad, depresion, timidez, impulsividad y

vulnerabilidad.

Por ello, Duckworth et al., (2007) realizaron un estudio en el 2004 dentro de la
academia militar en West Point. Una de las condiciones para ingresar a la
academia, era tener una calificacibn muy alta en el Examen de la Evaluacion
Académica para lograr el ingreso a una de las universidades de EE.UU. Dentro del
proceso de evaluacion, se presentan aproximadamente 14 000 postulantes, luego
de pasar las pruebas académicas y fisicas solo consiguen ingresar 1200 personas
como cadetes. Dentro de los dos primeros meses se evidencio que un 20 %
abandono al desarrollar el Beast, un plan de preparacion de siete semanas. Esta
situacion llamo mucho la atencién de Duckworth, pues no comprendia como las
personas luego de pasar dos afios procurando ingresar a la academia
abandonaban el plan de siete semanas, es asi como logro identificar que en
algunas ocasiones lo hacian por falta de habilidades. Mediante entrevistas a los
aspirantes, logro crear una serie de interrogantes que mostraban el significado de
Grit.

Es asi como, el resultado de las interrogantes realizadas por Duckworth la

denomino Escala Grit, una prueba de 12 items, la cual evaluaba la forma de como



las personas abordaban su vida con Grit (Duckworth, 2016, citado en Barriopedro
et al. 2018). Sin embargo, la prueba no presento buenas propiedades
psicométricas, y por ello, Duckworth y Quinn (2009) proponen una Short Grit Scale
de ocho items, presentando una escala con mejores propiedades psicométricas,
que presenta dos dimensiones con una correlacibon moderada entre sus dos

factores.

Mediante diversos estudios, el Grit se ha relacionado con diversas variables, como
por ejemplo la creatividad, Tomlinson (2013) sefiala que es inusitado que las
personas de manera general, pongan en practica su creatividad en campos o
situaciones en las cuales no se encuentren atraidos o en los cuales no sientan
algun tipo de atracciéon. También, ha sido relacionado con la variable practica
deliberada, la cual ha sido mediadora entre el Grit y la consecucion del éxito. La
cual se entiende por encaminarse en una actividad planeada y trazada para
aumentar algun aspecto del rendimiento. En cuanto al feedback informativo y a
tiempo sobre el rendimiento se vuelve prioridad para prestar total atencion en

cambiar un aspecto del desempefio (Duckworth et al. 2011).

Otra variable que se ha relacionado al Grit es la disposicion a la felicidad. Von Culin
et al., (2014) han sefialado que las desigualdades personales en relacién al rasgo
Grit provienen de las distintas formas en que el individuo se acerca a la felicidad,
asi como también de sus desigualdades motivacionales, hallando relaciones
positivas entre el Grit, el compromiso y el significado, en cambio, hallaron relaciones
negativas con el placer. En tanto, a la perseverancia del esfuerzo se hallaron
relaciones positivas con la variable compromiso, pero negativas con el placer. Por
otro lado, Hill et al., (2016) hallo relaciones positivas del Grit con el propésito y el
afecto positivo, sefialando que podrian ser dos potenciales predictores del Grit.
Asimismo, Suzuki et al., (2015) hallaron fuertes relaciones del Grit con la variable
orientacion al significado, pero en menor medida con la orientacion al compromiso
y de forma inversa con la orientacion al placer. La relacion del Grit con la felicidad
esta determinada, porque hipotéticamente se espera que las personas estimuladas
por el compromiso en situaciones productivas estaran fundamentalmente
encaminadas a mantener el esfuerzo para metas a largo plazo (Von Culin et al.
2014).



Finalmente, Datu et al., (2016) examinaron el Grit con sus dos componentes como
predictores de la satisfaccion con la vida, afecto positivo y negativo. Los resultados
sefialaron prediccion positiva de la perseverancia con la satisfaccion con la vida y
con el afecto positivo, pero de manera negativa con el afecto negativo. Mientras
que para la consistencia del interés no se hall relacion con la variable bienestar y
solo predijo de forma negativa con el afecto negativo. Posteriormente, realizaron un
estudio donde comprobaron que la perseverancia del esfuerzo predijo de forma
positiva al compromiso emocional, satisfaccion con la vida, compromiso conductual
y el afecto positivo, pero la consistencia del interés solo se relacioné de forma
negativa con el desafecto emocional y conductual. Datu et al., (2017) resalta que
futuras investigaciones sigan explorando el Grit y validar si mantiene el mismo

significado en los distintos contextos culturales.

Como se ha mencionado en lineas anteriores, el Grit es uno de los constructos
nuevos dentro del siglo XXI, el cual ha evidenciado valor predictivo durante el
desemperio en diversos ambitos de vida, como el laboral, militar, escolar y en el
marital (Duckworth et al. 2015, citado en Barriopedro et al. 2018). En tal sentido,
pese a ser un nuevo constructo dentro de la comunidad cientifica, es un término
que ha tomado gran importancia dentro de las investigaciones en los ultimos
tiempos y se espera que puedan realizarse mayor cantidad de estudios en distintos

ambitos, para demostrar su validez y fortalecer la idea inicial de Duckworth.

Por otro lado, tenemos a la variable satisfaccion laboral es uno de los temas mas
investigados dentro del campo organizacional. La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2012) indica que utilizan para el célculo y el procesamiento de
informacion sobre el grado de bienestar de las naciones, la ejecucién en el empleo,
indagando los ingresos del empleo y los sueldos que son puntos importantes para
la satisfaccion de las ausencias materiales en la mayoria de las casas. De ello, se
logra inferir que el vinculo entre el salario y la produccion sostenible equilibran las
principales carencias del trabajador, considerando el bien total de los individuos

como finalidad.

Asimismo, Hernandez y Morales (2017) en su articulo tuvieron como objetivo

conocer los factores que determinan la motivacién y la satisfaccién laboral, se aplicé
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una escala a 36 personas, donde se pudo concluir que para la motivacion son
cuatro dimensiones: la administracion, el intercambio de palabra, la igualdad y el
trabajo colaborativo. Mientras que, para la satisfaccion laboral son cinco
dimensiones: estimulos econdémicos o las felicitaciones, los ingresos, la clase de
labor que se realiza, el grado profesional y el trabajo en funcion a la carrera

profesional, estarian afectando directamente al desempefio laboral.

Hoy en dia, la postura de los trabajadores que se vinculan con la satisfaccion laboral
es de gran importancia para el area organizacional y la gestion de los recursos
humanos (Tella et al. 2007). Puesto que, la satisfaccion laboral involucra
entusiasmo, esfuerzo y felicidad; impactando en el comportamiento que asumen
los empleados para el cumplimiento de sus funciones. Asimismo, es un punto clave
para poder alcanzar los objetivos y poder lograr la sensacién de plenitud (Kaliski,
2007). Por ultimo, Omar (2010) observa que existen diversas asociaciones que
encontré sobre la satisfaccion laboral y diversas variables contextuales,
sociodemogréaficas como, por ejemplo, la flexibilidad laboral, el liderazgo
transformacional y la manifestacion emocional entre otras. Sefalando la
importancia que tiene la satisfaccion laboral en relacion a los resultados positivos
para los colaboradores como para la empresa, encontrando que la satisfaccion
laboral incrementa la felicidad, la autoestima, el bienestar y a su vez reduce las

enfermedades como el ansiedad y estrés.

Es asi que, Locke (1976, citado en Caballero, 2002) explica la satisfaccion laboral
como el estado emocional positivo, producto de la apreciacion subjetiva de la
persona en las practicas laborales. Por otro lado, Cranny et al., (1992, citado
Gonzales et al. 2019) define la satisfaccion laboral como la reaccién del trabajador
en relacidon a su empleo justificandose en el contraste de los resultados actuales y
los esperados. Finalmente, para Gamero (2013) la satisfaccion del trabajador se
relaciona con el grado de aprobacion del colaborador con su entorno laboral,
considerando que los trabajadores con menores expectativas se encontraran mas

satisfechos, contemplando el elemento afectivo.

Por otro lado, Castellanos (2010, citado en Lomas, 2017) define la satisfacciéon

laboral como el producto de las diversas conductas de un colaborador frente a su
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empleo, los componentes concretos como el salario, condiciones de trabajo, el
supervisor, compaiiia y la vida. Aquel que se encuentre mas satisfecho con su
empleo tendras mas conductas positivas hacia ese mismo, y quien se encuentre no
satisfecho mostrara conductas negativas. De igual forma, Chiang et al., (2007)
define a la satisfaccion laboral como la conducta o un grupo de actitudes que se
originan por el individuo frente a su empleo, asimismo estas conductas pueden

explicarse en el empleo en general o en torno a las etapas del mismo.

Mientras que, Herzberg (1954, citado en Boluarte y Merino, 2015) indica que la
satisfaccion laboral esta compuesta por factores intrinsecos y factores extrinsecos,
como las labores frecuentes y los lineamientos de la empresa. Por otro lado,
Olivares et al., (2013, citado en Lomas, 2017) concluyen que la satisfaccion laboral
es el nivel de aceptacion del individuo en relacion a su ambiente de trabajo.
Asimismo, mencionan que dentro de la satisfaccion laboral existen factores como
el salario, las relaciones personales e interpersonales, la seguridad, el tipo de
trabajo, etc. Sin embargo, Judge et al., (2017, citado en Pujol-Cols y Dabos, 2018)
proponen la satisfaccion laboral como el resultado psicologico ante el trabajo, que

esta conformada por factores cognitivos y afectivos.

La satisfaccion laboral es una variable que ha tomado la atencion de muchos
investigadores, de la cual se han analizado sus distintas dimensiones, efectos en
el @mbito laboral y sus antecedentes. Evidenciando que existen diversas causas
para obtener un resultado optimo, en cuanto a la medicion de esta variable, es asi

gue muchos autores plantean la satisfaccién laboral desde diversos enfoques.

Dawis y Lofquist (1984) proponen la Teoria del Ajuste Laboral, que sustenta que
hay una mayor probabilidad de que el colaborador perciba su empleo como
correcto, si existe un vinculo mas estrecho entre los refuerzos (premios) de la
sociedad con las cualidades que la persona busca complacer mediante su actividad
laboral (autonomia, estatus, seguridad, comodidad y logro). Lo que sefiala que la
percepcion del empleador hacia al trabajador sea satisfactoria, siendo esto mas
notorio cuando las exigencias del puesto estan acordes con las aptitudes del
trabajador (Alfaro et al. 2012).
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Otra es la Teoria de Sucesos Situacionales de Quarstein, MacAfee y Glassman
(1992, citado en Alfaro et al. 2012) refieren la satisfaccion laboral como el resultado
de componentes a los cuales denominaron caracteristicas de eventos situacionales
mas no individuales, los componentes situacionales, son los aspectos que evalla
el trabajador para aceptar un puesto de trabajo y son: Condiciones de trabajo,
Politicas de la empresa, Sueldo, Supervision y Oportunidades de promocion, estan
determinadas por el entorno, asi como el plano social, las vacaciones y los aspectos
vinculados. Por otra parte, los eventos situacionales son aquellos factores que no
han sido tomados en cuenta por el trabajador al momento de elegir un empleo y
surgen una vez que ingresan, por ejemplo: imperfecciones en las herramientas de

la empresa (negativo) y los tiempos libres al término de la faena (positivo).

Lawler (1973, citado en Ovejero, 2006) plantea la Teoria de Satisfaccién de facetas,
donde sefiala que el vinculo entre la satisfaccion laboral esta determinado por los
premios que pueda recibir el colaborador y la equidad divisada entre ellas. Lo que
implica dos puntos, en primer lugar, el empleado: entre sus capacidades y su
practica laboral, y lo que el percibe como recompensa justa por su desempefio. Por
otro lado, observa lo que los demas trabajadores reciben y dan por su desempefio.
El desacuerdo de ambas partes ocasionaria la insatisfaccion.

De las teorias descritas anteriormente se concluye que la satisfaccion laboral, pese
a ser un grupo de comportamiento que desarrolla el trabajador frente a su empleo,
esta parte también de la apreciacién que tenga la persona frente al trabajo que

desempeinia.

Por lo tanto, para evaluar esta variable, se utilizara la Adaptacion de la Escala de
Satisfaccion de WCW (Cooper et al. 1989, citado en Boluarte y Merino, 2015). Para
esta investigacion se considera la Teoria de Motivacion-Higiene o Teoria de los dos
factores, la cual se realiz6 a ingenieros y contadores a los cuales se les pidié que
respondieran una serie de preguntas relacionadas a su empleo, en donde la
mayoria de preguntas se relacionaron al sentir de la persona en su puesto de
trabajo. El andlisis de las mismas, permitié a Herzberg (1959) establecer la teoria
donde plantea que la satisfaccion y la insatisfaccion modelan la conducta de los

colaboradores, determinado por componentes motivacionales y de higiene.
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Asimismo, menciona que la satisfaccion laboral se determina por dos dimensiones:
los factores intrinsecos tendrian como componentes al reconocimiento, logros,
promocion, independencia laboral y responsabilidad. Estos se relacionan con las
actividades laborales que realiza cada persona involucrando sentimientos con el
desarrollo personal y el cumplimiento de sus objetivos. Por otra parte, la
insatisfaccion se origina con la ausencia de los factores extrinsecos, los cuales
podemos encontrar en el contexto laboral, entre ellos tenemos a las relaciones con
compafieros, ambiente fisico, seguridad laboral, politica de la empresa y

organizacion, supervision, sueldo y beneficios (Herzberg, 1959).

Asimismo, Herzberg preciso dos puntos importantes para esta teoria, si bien se
sabe que la satisfaccion e insatisfaccion son dimensiones independientes y
totalmente opuestas, los factores motivaciones que se han venido realizando, como
por ejemplo mejorar relaciones humanas, incremento salarial y mejores
condiciones laborales, fueron incorrectas; pues estos factores no brindan mayor
motivacion, pues solo estarian evitando la insatisfaccion. Por otro lado, el segundo
punto era establecer que el solo incremente salarial no serviria si la gerencia no se
ocupaba de brindar condiciones adecuadas, no serviria como motivacion. Para
finalizar, indica que, si el dinero pasara a ser un factor habitual en el empleo,
perderia su capacidad de motivacion para los empleados y podria ocasionar una
expectativa constante de mas altas expectativas dentro de un periodo (Herzberg,
1959).

Se concluye que la satisfaccion laboral, es un constructo que viene siendo
estudiado dentro de los ultimos afios y ha tenido relevancia dentro de las empresas,
pues se sabe que es el resultado de diversas actitudes que tiene un trabajador
hacia su trabajo, asimismo, se ha comprobado que resulta ser muy determinante

para la productividad de los colaboradores dentro de la organizacion

Finalmente, tenemos a la felicidad en el trabajo, si bien es un término nuevo al igual
que el Grit, este viene siendo estudiado hace muchos afios, partiendo desde su
concepcion como felicidad, pues es un tema que abarca muchas definiciones y que

engloba distintos ambitos de la vida de una persona.
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Para comprender que es la felicidad, Seligman (2008, citado en Moccia, 2016) nos
menciona que la felicidad proviene cuando la persona identifica y trabaja en sus
fortalezas y hace uso de ellas en su ambito laboral, &mbito amoroso, el ocio y la
ensefianza de los hijos. Por otro lado, Beytia y Calvo (2011) sefialan que la felicidad
es el agrado en su totalidad que tiene una persona respecto a su vida, de forma

positiva experimentando sentimientos placenteros.

Mientras tanto, Margot (2007) refiere que la felicidad es la disposicion que le permite
alcanzar un equilibrio superando las incoherencias y las disputas. Asimismo,
menciona que la felicidad no trae consecuencias en el bienestar emocional de las
personas. También, recalca que los individuos deben reflexionar para poder crear
su vida acorde con los valores. Por ultimo, menciona que no se puede evadir la

libertad y menos la responsabilidad cuando uno actta con voluntad propia.

De acuerdo a lo descrito anteriormente, resulta muy complejo poder medir la
felicidad, pues de cierta manera es subjetiva, sin embargo, puede explicarse en
relacion a como nos sentimos, las cosas que nos ocurren, las expectativas que
tenemos y las situaciones de nuestro entorno. Partiendo de ello, nace la
interrogante de saber si la felicidad puede ser explicada en contextos especificos,
como por ejemplo en el &mbito laboral, y poder determinar cuales son las causas
para que esta se pueda dar en los colaboradores.

Para tener un mayor alcance frente a esta interrogante, Salas et al., (2013) definen
la felicidad en el trabajo como la estima positiva determinada por emociones
positivas, gratificacién y el sentido en el trabajo. Brindando a la personalidad de la
persona que la posee, una perspectiva del ambiente en el trabajo como positivo.
Asimismo, la comodidad del trabajador y la satisfaccién del mismo con las funciones
que se la han asignado, los incentivos y el salario. Asimismo, Fuentes (2012)
presento aspectos sobre la felicidad en su investigacion, el cual desarrollo en
Guatemala; el cual incluye el interés, produccion, valor econémico y la satisfaccion.
La aplicacion de la encuesta fue por muestreo en trabajadores de distintas
empresas. Su aplicacion se realizo con el envio de la encuesta por correo
electrénico a los contactos elegidos previamente. Hallando que la felicidad en el

trabajo interviene de forma positiva en la produccion y motivacion, donde el 71%
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menciona la satisfaccion en el trabajo invariable por las tareas que se realizan, lo
que permitio lograr los objetivos planteados por las empresas, pero el 29% sefalo
que la mayoria no tiene satisfaccion. Finalmente se encontrd relaciones entre la

satisfaccion del colaborador y la felicidad.

De igual manera, Salas et al., (2013) propusieron que la felicidad en el trabajo causa
energia positiva y es clave para obtener las metas trazadas por cada colaborador.
Los individuos infelices son menos flexibles si de tomar oportunidades se habla y
resultan ser menos eficaces en sus actividades. Por otro lado, Ferndndez (2015,
citado en Sanchez, 2018) refiere que la felicidad en el trabajo se da cuando las
empresas brindan condiciones adecuadas a los trabajadores, para que ellos
puedan mostrar sus puntos positivos, al igual que los equipos, y puedan enfocar

sus actividades en objetivos sostenibles trazados por la organizacion.

Finalmente, Espinoza y Paz (2017) sefialan que felicidad en el trabajo son las
actividades personales de cada trabajador desempefia en su empleo y este permite
aumentar la impresion de felicidad que tienen en relacion a la empresa. De igual
forma, la felicidad organizacional es un término nuevo que se encuentra en
investigacion y es considerado para definir la direccién del capital humano de las
organizaciones. Asimismo, pese a ser un término nuevo hay investigaciones que
sefalan la felicidad organizacional es un tema importante que las empresas
consideran para poder retener personal y mejorar de manera considerablemente

los resultados.

Las primeras investigaciones con relacién a comportamiento organizacional se
centraron solo en burnout, carencia de comunicacion, desmotivacion, y otros. Es
asi que, Salas et al., (2013) encontraron que la investigacion sobre la felicidad en
el trabajo es de gran importancia para muchas personas y empresas. En su estudio
midieron la felicidad en el trabajo mediante tres constructos, los cuales fueron:
compromiso individual, satisfaccién laboral y compromiso organizativo afectivo.
También evaluaron el rol que cumple el liderazgo transformacional y la capacidad
de aprendizaje para la felicidad en el trabajo, por medio del uso de ecuaciones
estructurales para una muestra de empresas espafiolas de medicina. Como

resultado, sugirieron a las empresas considerar el rol del liderazgo transformacional
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y el aprendizaje organizativo para obtener mejora en la gestion de recursos

humanos y la felicidad en el trabajo.

Gamero (2013) en su investigacion realizada en la ciudad de Arequipa, la cual conto
con 386 trabajadores, los resultados arrojaron una correlacion entre la felicidad y la
satisfaccion laboral, sefialando que el 28% de los trabajadores son altamente
felices, mientras que el 27% esta altamente satisfecho con su trabajo. El promedio
de felicidad que se obtuvo fue de 69%, por otro lado, el de satisfaccion laboral fue
de 61%, de igual manera se pudo comprobar que la felicidad tanto como la
satisfaccion laboral tenian fuerte relacion con los estilos de vida, la edad, la
profesidon y la remuneracion. Finalmente, se comprobd mediante los dos modelos
presentados por el autor, que la influencia que tenia la felicidad sobre la satisfaccion

laboral era mas fuerte que de manera inversa.

Lazaro y Tabra (2016) se plantearon como objetivo en su estudio de investigacion
determinar los factores que afectan la felicidad en el trabajo en la organizacion
UNACEM. La investigacion fue aplicada, con alcance descriptivo explicativo y de
disefio no experimental de corte transversal, considerando una muestra de 245
colaboradores. Los resultados obtenidos sefialaron que los factores que influyen en
la felicidad en el trabajo son el compromiso organizativo, compromiso individual y

la satisfaccion laboral.

Asimismo, Chavez (2011, citado por Aranda, 2016) en su estudio “la felicidad y el
happy manager...” introduce al reconocimiento laboral como una contribucion en la
investigacion para la felicidad, las dimensiones que planteo son las siguientes:
Reconocimiento moral: valora y destaca los sacrificios que motiven al mejorar la
autoestima y la autorrealizacion laboral. Reconocimiento econémico: retribuye de
manera congruente el desempefio y el valor agregado de cada colaborador en su
aporte a sus actividades diarias. Finalmente, el Plan de crecimiento laboral:
mediante estrategias que permitan retener el capital humano, se establece un
sistema de permanencia y de promocion en el empleo, el cual tendra como objetivo
generar acciones encaminadas al desarrollo de competencias, educacion e

identificacion con la empresa.
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Fulladosa (2014) presenta un modelo muy particular de cuatro niveles en relacion
a la felicidad en el trabajo: En el primer nivel, desarrolla el modelo de forma tedrico
sobre la felicidad, delimitando las bases de sus politicas y enfoques de hacia el
personal. Mientras que, en el segundo nivel, establece valores organizacionales
que guien hacia la felicidad. Son determinados por 20 rasgos actitudinales que
seran observados, permitiran definir la cultura de la empresa y contribuiran a los
colaboradores a ser felices. Seguidamente, en el tercer nivel, la empresa sirve de
guia para alcanzar la felicidad en el trabajo, mediante los distintos canales
funcionales de gestion de los colaboradores. Por ultimo, en el cuarto nivel, se
generan diversos puntos especificos que permitan evaluar los niveles de felicidad

en el trabajo, por distintos enfoques.

Hoy en dia existen una amplia gama de instrumentas que midan la felicidad desde
un punto de vista distinto, sin embargo, son pocos los instrumentos que miden
realmente la Felicidad en el trabajo, si bien no existen muchas escalas usadas
dentro de los estudios realizados, se considera para esta investigacion la Escala
para Medir Felicidad en el Trabajo (Lutterbie & Pryce-Jones, 2013, citado en
Gambini, 2017) en su adaptacion argentina, la cual se basa en el Modelo teorico de
Warr.

El modelo que propone Warr (1987, citado en Bravo, 2014) sefiala que la autonomia
seria capaz de acelerar el desarrollo del placer y la activacion en el empleo. El
modelo se basa en el impacto que tiene la salud psicosocial y tiene como
particularidad diferente la investigaciéon del efecto de las propiedades del puesto,
las cuales denomina como vitaminas en la vitalidad psicosocial. Es asi que, Warr
clasifica al “Modelo Vitaminico” con caracteristicas laborales que generan felicidad

o infelicidad.

a) Oportunidad de control: libertad para decidir, independencia y la influencia
personal.

b) Oportunidad para el uso y la adquisicion de habilidades: desarrollo de
habilidades y de conocimiento, entorno adecuado para laborar. determinar

c) Metas generadas externamente: retos, carga laboral, conflictos de actividades,

demandas externas.
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d) Variedad: Nuevas funciones por realizar e interaccion con diferentes grupos.

e) Claridad del entorno: feed-back sobre las funciones realizadas, resultados
esperados.

f) Disponibilidad de dinero: el grado salarial, remuneracion por los objetivos.

g) Seguridad fisica: calidad en las herramientas de trabajo, condiciones seguras.

h) Contacto con otros: relaciones interpersonales, trabajos en equipo.

i) Posicion socialmente valorada: radica en la importancia de las funciones,

valoracion de los grupos.

De acuerdo con Warr (1987, citado en Bravo, 2014) la mezcla y el grado de estos
componentes, delimitara el bienestar. En el caso de las vitaminas (f, g, i) intervienen
con un efecto constante. Asimismo, mas all4& de cierto punto, mayor ingreso
econdémico, mas seguridad y mejor posicidn social no tienen consecuencia
complementaria en el bienestar. Por otro lado, las caracteristicas ambientales (a,
d, h) tendran un efecto negativo para el bienestar si el incremento sobrepasa cierta
etapa.

Finalmente, Seligman, al término del siglo XX propone conocer con detenimiento la
variable bienestar en sus distintos campos de estudio, posteriormente se termina
desglosando la expresion felicidad en el trabajo. Seligman (citado en Dominguez &
Ibarra, 2017) refiere que la psicologia positiva se organiza en tres categorias:
organizaciones positivas, impresiones positivas y caracteristicas positivas.
Contemplando que la idea de felicidad estd compuesta por dos aspectos, uno
hedonico y por otro lado el eudaiménico. Mientras que el aspecto heddnico se
refiere a la sensaciéon de placer en la vida, el aspecto eudaimoénico refiere a la
identificacion de lo que la persona deberia hacer de manera correcta a nivel laboral
como personal. Para esta variable se considera la teoria propuesta por Seligman,
la Teoria del Bienestar o Modelo PERMA, el cual resume los cinco pasos para
encontrar la felicidad, asimismo cada elemento debe cumplir con tres criterios para
gue se considere dentro de la teoria: En primer lugar, Contribucion al bienestar, en
segundo lugar, que muchas personas lo escojan por su bien propio y no para
conseguir otras variables y, por dltimo, que se explique y evalué de manera

independiente a las demas variables del modelo planteado.
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1)

2)

3)

4)

5)

P (Positive emotions - Emociones positivas): se evidencia por la cantidad de
palabras utilizadas y por las emociones positivas que perciben durante el dia.
E (Engagement — Involucramiento): la capacidad de comprometerse de manera
positiva en las actividades que realizamos durante el dia, asi no sean
placenteras.

R (Realtionship — Relaciones): Mantener buenas relaciones permitiran tener un
nivel alto en cuanto a bienestar.

M (Meaning — Significado): esté relacionado con la busqueda del propdsito de
nuestra vida, pertenecer a algo mas grande que uno mismo.

A (Accomplishment — Logro): el sentir que tienen las personas de hacer algo,
es el primer paso para alcanzar el éxito y esto indicaria que son personas con

mayor capacidad de determinacién y no desercion.

Asimismo, Seligman menciona que no se debe intentar promover los cinco factores

al mismo tiempo, sino por el contrario, se deben promover con los cuales nos

sentimos identificados y nos puedan hacer sentir mas comodos sin la necesidad de

poner en riesgo nuestro propio bienestar; ya que, el modelo va orientado hacia

potenciar nuestro confort. También menciono que no existe una férmula exacta de

la felicidad que pueda aplicar a todas las personas por igual (Castro, 2020).
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[l. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: La investigacion fue aplicada, debido a que se utilizo
los conocimientos conseguidos mediante las investigaciones basicas o tedricas
para el entendimiento y resultado de los problemas inmediatos (Sanchez et al.
2018).

La investigacion fue empirica, pues se busco brindar una respuesta al problema
de investigacion planteado, del mismo modo, el tipo de estrategia fue
asociativa-explicativa, planteando la finalidad de acreditar modelos sobre las
relaciones que existen entre un conjunto de conceptos y proceden de teoria
subyacente (Ato et al. 2013).

Disefio de investigacion: Asimismo, el disefio fue no experimental, estrategia
asociativa-explicativo, de corte transversal, porque las variables no se
manipularon y se realizé en un tiempo determinado y no hubo un periodo de

seguimiento (Ato et al. 2013).

Asimismo, el estudio presenta un modelo mediacional, segun (Ato y Vallejo,
2015; Baron & Kenny, 1986) hay una tercera variable mediadora (z) que

demuestra la relacion entre el predictor (x) y el criterio (y).

Es asi que, Baron & Kenny (1986) demostraron que la variable cumple el rol
mediador considerando las siguientes requisitos: (a) las alteraciones en los
niveles de la variable independiente sefialan significativamente las variaciones
en el hipotético mediador (ruta a), (b) los alteraciones en el mediador reflejan
significativamente las variaciones de la variable dependiente (ruta b) y (c)
cuando la ruta a y la ruta b se encuentran controladas, una correlaciéon previa
significativa entre las variables dependiente e independientes, deja de ser
significativa, y la forma mas firme de evidenciarla es porque la mediacion se da

cuando la ruta (c) es igual a 0.

Por ello, el método de investigacion se puede resumir lo siguiente (ver figura
2):

21



Figura 2

Relacién mediacional (Ato y Vallejo, 2015)

Nota: X: variable predictiva, Z: variable mediadora, Y: variable criterio
3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Variable Grit
V2: Variable Satisfaccion laboral
V3: Variables Felicidad en el Trabajo
Operacionalizacion (Ver anexos 1, 2y 3)
3.3 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién: La poblacion estuvo compuesta por 16 264 000 trabajadores a nivel

nacional, entre mujeres y varones del Perq, por el Ministerio de Trabajo (Mintra,
2021, p.4).

e Criterios de inclusién: mujeres y varones peruanos desde 18 afios en
adelante, de nacionalidad peruana que vivan en Perl y que se encuentren
laborando actualmente en empresas.

e Criterios de exclusién: no se incluy6 a varones y mujeres menores de 18
afos, de nacionalidad extranjera que residan en paises distintos a Perd y no

se encuentren laborando actualmente en empresas.
Muestra

El total de la muestra de estudio, estuvo comprendida por 364 trabajadores (ver
Tabla 4), lo cual representa una parte de la poblacion total, contemplando los
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criterios de inclusion y exclusion planteados. Asimismo, la eleccion de los
participantes fue mediante una cuidadosa y rigurosa eleccion con
caracteristicas especificas propuestas en el planteamiento del problema, los
cuales van a definir con precision una adecuada representacién de la poblacion
(Hernandez et al. 2014).

Se evidencia que el total de los trabajadores evaluados, estan comprendidos
por 188 personas del género femenino (51.6%) y 176 del género masculino
(48.4%). Asimismo, el grupo de edad mas grande fue entre 25-31 afios (53.6%),
mientras que el grupo con menor cantidad estuvo comprendido entre 50-59
afios (2.5%). Asimismo, todos los trabajadores evaluados son peruanos
(n=364), de los cuales se evidencia que 100 trabajadores tienen el grado de
Licenciatura (27.5%), mientras que, 21 personas tienen el grado de Secundaria
(5.8%). Finalmente, se evidencia que 318 trabajadores laboran bajo la
modalidad de planilla (87.4%) y 46 personas laboran bajo la modalidad de

recibo por honorarios (12.6%) (ver tabla 1).
Muestreo

El tipo de muestreo que se empled, fue no probabilistico intencional, el que
consiste en seleccionar sujetos que cumplan con los criterios planteados por el

investigador (Sanchez et al. 2018).
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica: Se utilizo la técnica de encuesta, segun Sanchez et al., (2018) es un
procedimiento donde se ejecuta un instrumento de recopilacion de datos
conformado por un grupo de preguntas o reactivos, los cuales tienen por

objetivo obtener informacién real en una muestra establecida.
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Tabla 1

Analisis de las variables sociodemograficas (n=364)

Level Count  Proportion
Sexo Femenino 188 0.516
Masculino 176 0.484
Edad 18-24 47 0.129
25-31 195 0.536
32-39 81 0.223
40-49 32 0.088
50-59 9 0.025
Nacionalidad Peruana 364 1
Grado de instruccién Secundaria 21 0.058
Técnico 57 0.157
Universitario 80 0.22
Bachiller 84 0.231
Licenciado 100 0.275
Magister 22 0.06
¢,Bajo qué modalidad estas trabajando Planilla 318 0.874
actualmente?
Recibo por honorarios 46 0.126

Note. Ha is proportion # 0.5

Instrumentos
Evidencia de validez y confiabilidad de la Escala Grit-O

El instrumento utilizado fue la Adaptacion argentina de la escala Grit Original
(Grit-O) de Duckworth (Tortul et al. 2020). La escala estuvo conformada por dos
factores, consistencia de interés y perseverancia en el esfuerzo. Cada factor
este compuesto por seis items, en perseverancia en el esfuerzo (1, 4, 6, 9, 10
y 12). Y consistencia de interés (2, 3, 5, 7, 8 y 11). El formato de respuesta fue
tipo Likert de cinco opciones, siendo 5=Muchisimo, 4=Mucho, 3=Mas o menos,
2=Poco y 1=Nada. Cabe resaltar que la puntuacion se invertira al momento de
calificar items del factor consistencia de interés, 1=Muchisimo, 2=Mucho,
3=Mas o menos, 4=Poco y 5=Nada. La puntuacién en la dimension
Perseverancia de esfuerzo (1, 4, 6, 9, 10 y 12) sumar todas las puntuaciones y
dividirlo entre seis. Asimismo, la puntuacion en la dimension Consistencia de
interés (2, 3, 5, 7, 8 y 11) sumar todas las puntuaciones y dividirlo entre seis.

Para el puntaje global, se suma todas las puntuaciones y se divide entre 12,
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obteniendo como puntuacion maxima 5 (Extremadamente Gritty) y la mas baja
seria 1 (De ninguna manera Gritty). En cuanto a los indices de bondad de
ajustes del modelo de dos factores de la escala Grit-O son: X? = 171.40, p=
.000, X?/gl= 3.23, GFI= .91, AGFI= .87, IFI= .89, CFl= .89, RMR= .070 y
RMSEA= .089, en cuanto al analisis de consistencia interna (a =.76) y los

valores de AVE fueron de .40 y la fiabilidad total fue de .72 para la escala total.

Para el presente estudio, se realizé la evaluacion con una muestra de 364
trabajadores, donde los resultados arrojaron estimaciones dentro del rango
esperado. Obtenemos dos modelos, de los cuales el Grit M2 muestra mejores
indices de ajuste, en relacion al Grit M1. Asimismo, el Grit M2 constituido por
un modelo bidimensional, compuesto por 10 items, Donde se tuvo que eliminar
un item por cada dimension (4 y 11), debido a que las cargas factoriales no
estaban dentro del rango permitido. Los resultados para el Chi-cuadrado sobre
el grado de libertad es .868, lo cual sefiala Wheaton et al., (1977) un valor
aceptable x2/gl<b, mientras que el CFl, tiene un valor de .943 y el TLI un valor
de .924, donde los valores se encuentran dentro del rango permitido (Hu &
Bentler, 1999). Finalmente, el SRMR tuvo tiene un valor de .064, asi como el
RMSEA obtuvo el valor de .081, ligeramente por encima de los valores
permitidos que son < .08 (Hu & Bentler, 1999) (ver anexo 4). En cuanto a la
confiabilidad del instrumento, se obtiene que para Grit M2, modelo
bidimensional compuesto por 10 items. En la muestra total, para el factor
Perseverancia en el esfuerzo, se obtuvo un coeficiente Alfa de .706, Alfa ordinal
de .781 y Omega de .725, estos valores para el coeficiente Alfa se encuentran
en un nivel confiable segun Hernandez et al., (2014), de igual manera en el
caso de Omega, segun Campo et al. (2017); mientras que, para el factor
Consistencia de interés, se obtuvo un Alfa de .682, Alfa ordinal de .723 y Omega
de .691, se evidencia que el puntaje de coeficiente Alfa y coeficiente Omega,
se encuentran por debajo de las puntuaciones esperadas, segun Hernandez et

al., (2014) y Campo et al., (2017) respectivamente (ver anexo 5).

Evidencia de validez y confiabilidad de la Escala Satisfaccion laboral
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El segundo instrumento utilizado fue la Escala de Satisfaccion laboral (Cooper
et al. 1989) Adaptada a la version completa de 15 items (Warr et al. 1979)
Boluarte y Merino (2015). El instrumento estd compuesto por dos dimensiones,
las cuales son satisfaccidon intrinseca y satisfaccion extrinseca. El factor
satisfaccion intrinseca conformado por siete indicadores (2, 4, 6, 8,10, 12y 14
Libertad de método, ascenso, reconocimiento, sugerencias atendidas,
variedad, responsabilidades asignadas y uso de capacidades), por el lado de
Satisfaccion extrinseca por ocho indicadores (1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 y 15
Condiciones fisicas, sueldo, compafieros, superiores, relacion superior-
subordinado, gestion institucional, superiores y horarios, estabilidad). El
formato de respuesta es tipo Likert y es: 6= Muy satisfecho, 5= Satisfecho, 4=
Moderadamente satisfecho, 3= Moderadamente insatisfecho, 2= Insatisfecho y
1= Muy insatisfecho. Los indices de bondad de ajustes del modelo fueron: x?=
40.29, RMSEA=.042, SRMR= .06, CFI= .98, TLI=.98. En cuanto al andlisis de
confiabilidad y validez se indica una estructura bidimensional con una

consistencia (a= .81, w=81) y varianza media extraida (AVE= 31.4%).

De igual manera, en la muestra total se obtuvo dos modelos, donde se
evidencio mejores ajustes para segundo modelo. En el caso de Satisfaccion
laboral M2, se establecié un modelo bidimensional de 15 items, pero se tuvo
qgue reestructurar los items en cada dimension. Para el factor Satisfaccion
Intrinseca se obtuvo seis items (1, 2, 3, 4, 5y 6) y para el factor Satisfaccion
Extrinseca se obtuvo nueve items (7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14 y 15), permitiendo
medir de manera adecuada cada factor. Asimismo, los indices de bondad de
ajuste arrojaron las siguientes puntuaciones, el Chi-cuadrado sobre el grado de
libertad es .649, lo cual sefiala Wheaton et al., (1977) un valor aceptable x2/gl<5
(ver anexo 4). Mientras que el CFl, tiene un valor de .973 y el TLI un valor de
.968, donde los valores se encuentran dentro del rango permitido (Hu & Bentler,
1999). Finalmente, el SRMR tuvo tiene un valor de .043, asi como el RMSEA
obtuvo el valor de .083, ligeramente por encima de los valores permitidos que
son £.08 (Hu & Bentler, 1999) (ver anexo 4). En cuanto a la confiabilidad del
instrumento, se obtiene que para Satisfaccion laboral M2, modelo

bidimensional compuesto por 15 items. En la muestra total, para el factor

26



Satisfaccion intrinseca, se obtuvo un coeficiente Alfa de .858, Alfa ordinal de
.885 y Omega de .864, mientras que, para el factor Satisfaccion extrinseca, se
obtuvo un coeficiente Alfa de .897, Alfa ordinal de .916 y Omega de .899, lo
cual indica estos valores para el coeficiente Alfa segun Hernandez, et al.,
(2014), indican estar en un nivel confiable por encima de .80, asi mismo los
valores del coeficiente Omega muestran estar dentro de lo esperado (Campo
et al. 2017) (ver anexo 5).

Evidencia de validez y confiabilidad de la Escala de Felicidad en el Trabajo

El tercer instrumento utilizado fue la Adaptacion argentina de la Escala para
medir Felicidad en el trabajo de Lutterbie & Pryce-Jones (2013) por Gambini,
2017. Estd compuesto por nueve items, y su formato de respuesta es tipo Likert
donde 5=Siempre, 4=Casi siempre, 3=A veces, 2=Casi nunca 1=Nunca. Los
indices de bondad de ajustes del modelo fueron: x?/gl = 2.30, GFI = .93, CFl =
.96, RMSEA = .05 y AIC= 8.19. En cuanto al analisis de confiabilidad y validez
se indica una estructura unidimensional con una consistencia (o= .91), para la

confiabilidad compuesta (CR= .91) y varianza media extraida (AVE= .56).

En cuento a la Escala de Felicidad en el trabajo, se obtuvo un modelo
unidimensional, conformado por 9 items. En cuanto a los indices de bondad de
ajuste del modelo, la puntuacién del Chi-cuadrado sobre el grado de libertad es
455, lo cual sefiala Wheaton et al. (1977) un valor aceptable x2/gI<5 (ver anexo
4). Mientras que el CFl, tiene un valor de .983 y el TLI un valor de .978, donde
los valores se encuentran dentro del rango permitido (Hu & Bentler, 1999).
Finalmente, el SRMR tuvo tiene un valor de .039, asi como el RMSEA obtuvo
el valor de .111, por encima de los valores permitidos que son < .08 (Hu &
Bentler, 1999) (ver anexo 4). En cuanto a la confiabilidad del instrumento, se
obtiene que, para Felicidad en el trabajo, un modelo unidimensional compuesto
por 9 items. En la muestra total, se obtuvo un coeficiente Alfa de .925, Alfa
ordinal de .943 y Omega de .928 (ver anexo 5), lo cual indica estos valores para
el coeficiente Alfa segun Hernandez, et al., (2014) indican estar en un nivel
confiable por encima de .80, asi mismo los valores del coeficiente Omega

muestran estar dentro de lo esperado (Campo et al. 2017) (ver anexo 5).
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3.5 Procedimiento

El estudio de investigacion cuenta con parte teoria, la cual fue obtenida de
articulos cientificos, se realizé las indagaciones en las fuentes electronicas
como Renati, EBSCO, Scopus, Proquest, Dialnet, Scielo y Google Scholar,
debidamente citadas y con referencia APA, lo cual permite la constancia sobre
lo que se busca dar a conocer de acuerdo a las hipotesis propuestas y los
objetivos planteados. Asimismo, se procedio a solicitar la autorizacion de los
autores de la Adaptacion argentina de la Escala Grit-O, Tortul et al., (2020);
Adaptacion de la Escala de Satisfaccion Laboral de Cooper et al. (1989) por
Boluarte y Merino (2015) y Adaptacion argentina de la Escala para medir la
Felicidad en el trabajo, Gambini (2017).

Seguidamente, se realizo la revision de las escalas para la comprension de los
items y acto seguido la prueba fue sometida a la validacion de contenido por
criterio de jueces, para verificar su contenido conceptual mediante el coeficiente
V de Aiken, aceptando valores >.70 segun Charter (2003, citado por Merino &
Livia, 2009) (ver anexo 6, 7 y 8). Posteriormente, se procedié a elaborar el
consentimiento informado, dado que la poblacién seleccionada fue de 18 afios
como edad minima sin limite de edad. Para este estudio, dado que no fue
dirigido a ninguna entidad especifica, no se necesitara autorizaciéon. Por el
contrario, estara dirigido a personas que cumplan con los criterios de inclusion
y exclusion. Finalmente, se concluye que para el presente estudio el Unico
requisito indispensable fue el consentimiento informado, el cual se entregé a
cada participante a través de las encuestas realizadas mediante un formulario
de Google Forms, debido a las circunstancias sanitarias, se opté por una

recoleccién de datos virtual a través de las redes sociales.
3.6 Método de anédlisis de datos

Como primer paso se analiz6é los datos recolectados a través del programa
Microsoft Excel version 2019, verificando si hay errores en los datos obtenidos.
Se procedio a validar los criterios de inclusion y exclusion para obtener los
datos correctos, posteriormente se importd la informacion al programa

estadistico Jamovi 1.6.23 (Jamovi Project, 2021) para realizar el analisis
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descriptivo de los factores sociodemograficos de la muestra. Seguidamente se
realizo la validez basada en la estructura interna de los constructos, para las
variables grit, satisfaccion laboral y felicidad en el trabajo mediante el analisis
factorial confirmatorio, asimismo, se determiné su confiabilidad de los
instrumentos por medio de la consistencia interna mediante el coeficiente Alfa,
Alfa ordinal y Omega, a través del programa R Studio (R Development Core
Team). Posteriormente, se realizé el analisis factorial confirmatorio del modelo
propuesto, estableciendo los criterios estadisticos de bondad de ajuste,
asimismo, se genero la regresion estructural del modelo y los valores de

estimaciones de mediacién mediante el programa IBM SPSS Amos.
3.7 Aspectos éticos

El trabajo de investigacion cumplié con los procedimientos correspondientes
que garantizan el bienestar y dignidad de los individuos que participaron,
asimismo, se garantizé la participacion voluntaria y la privacidad de sus datos
tal como lo indica el Cédigo de ética en Investigacion de la Universidad Cesar
Vallejo (2020), en el Capitulo Il articulo 3° sobre Principios de ética en
investigacion. Estos puntos fueron mencionados de manera anticipada, antes
de iniciar el cuestionario, para informar a las personas el tipo de cuestionario
que iban a responder. De esa forma, se cumplié con el criterio ético de la
investigacion, el cual consiste en informar a los participantes el tipo de prueba

gue iban a completar, cumpliendo con la transparencia del proceso.

Asimismo, el Colegio de Psicologos del Perti (CDCP) en su Cédigo de Etica y
Deontologia (2017), sefiala en su articulo 24°, que toda investigacion que
involucre a seres humanos, debe de contar con un consentimiento informado,
garantizando la aceptacion de participar en dicha investigacion. Asimismo, en
su articulo 26° nos menciona, que toda informacion publicada que provengan
de investigaciones psicoldgicas, no debe incidir en la adulteracion o plagio,

declarando la existencia o no de disputa de intereses.

Finalmente, Los Principios Eticos del Psicélogo y Codigos de Conducta de la
American Psychological Association (APA, 2017) nos menciona, que los

lineamientos de cdodigo de ética profesional del psicélogo hacen hincapié en
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garantizar el bienestar y la proteccion de las personas con las que estamos
trabajando, respetando las diversas diferencias que cada participante puede

presentar.
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V. RESULTADOS

Para responder a la hipétesis general, se explicd que la variable satisfaccion laboral
cumplio el rol mediador entre el grit y felicidad en el trabajo.

Se observé que el valor indirecto (a*b) p<.005, es estadisticamente significativo,
mientras que, el valor directo (c) .137, no es estadisticamente significativo, debido
a que no cumple con el criterio p<.05, sefialando una mediacion completa, lo cual
indica que la variable grit no afecta directamente a la felicidad en el trabajo, pero si
de manera indirecta a través de la variable satisfaccion laboral (Ato y Vallejo, 2015)
(ver tabla 9). Asimismo, se puede indicar que la varianza explicada del grit y

satisfaccion laboral para la felicidad en el trabajo es .82 (ver figura 3).

En la primera hipétesis especifica se plante6 determinar si el grit tiene efecto sobre
la satisfaccion laboral, por lo cual se reflejo B de .47 y p <.027, indicando valores
aceptables p<.05 (Ato y Vallejo, 2015) (ver tabla 9). Por lo tanto, se explica el efecto
directo que tiene el grit sobre la variable satisfaccion laboral. De igual forma,
podemos observar que la varianza explicada del grit hacia la satisfaccion laboral es
.22 (ver figura 3).

Para la segunda hipétesis especifica se planteé determinar si la satisfaccion laboral
tiene efecto sobre la felicidad en el trabajo, los resultados mostraron g de .843 y
p<.001, indicando valores aceptables (Ato y Vallejo, 2015) (ver tabla 9). Por lo tanto,
se explica el efecto que tiene la satisfaccion laboral directamente sobre la variable

felicidad en el trabajo (ver figura 3).

Finalmente, la tercera hipotesis especifica se planteé determinar si la exposicion
del grit tiene efecto sobre la felicidad en el trabajo, obteniendo g de .121 y p<.137,
indicando valores no aceptables p<.05 (Ato y Vallejo, 2015) (ver tabla 9). Por lo
tanto, se explica que el grit no tiene efecto directo sobre la variable felicidad en el

trabajo (ver figura 3).
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Tabla 9
Estimacion de mediacion

Efecto RG B E DE Z p
Indirecto a*b - 0.116 - - 0.005
HG Directo Cc - 0.121 - - 0.137
Total c+a*b - 0.151 - - 0.001
HE1 Fl1-->F2 a 0.47 0.908 0.411 2.209 0.027
HE2 F2-->F3 b 0.843 0.128 0.011 11.406 i
HE3 F1-->F3 c 0.121 0.035 0.024 1.488 0.137

Nota: HG: hipotesis general, HE: hipétesis especifica, F1: grit, F2: satisfaccion laboral, F3: felicidad

en el trabajo, RG: regresion, E: estimaciones no estandarizadas, 3: estimaciones estandarizadas, DE:

desviacion estandar, Z: puntuacion estandar, p: significancia, ***<.001
De igual manera, para contrastar los resultados anteriores, se realizé el AFC del
modelo general, donde se evidencia que el Chi-cuadrado (x?) obtuvo un valor de
223.277 y 62 de grado de libertad, por lo cual el x?/gl se obtuvo un puntaje de 3.601,
por ello Wheaton et al., (1997) indica que se encuentra dentro de lo permitido
¥?/gl<5 (ver tabla 10). Como indicadores de bondad de ajuste se utilizé diversos
indicadores para evaluar el modelo, entre ellos el caso del indice de ajuste
comparativo (CFl) de 0.944, el indice de Tucker Lewis (TLI) de 0.93, ambos por
encima de 0.90, lo cual es aceptable, el error cuadratico medio de aproximacion
(RMSEA) de 0.085 se encuentra ligeramente por encima del margen permitido
entre 0.06 y 0.08, el indice residual estandarizada cuadratica (SRMR) de 0.0381,

por lo cual el modelo seria admitido (Hu & Bentler, 1999) (ver tabla 10).

Tabla 10
Indice de bondad de ajuste para el modelo general

G gl x¥gl CFI TLI SRMR RMSEA (IC 90%)

Modelo general 223.277 62 3.601 0.944 0.93 0.0381 0.085(0.073-0.097)

Nota: x?: Chi cuadrado, gl: Grado de libertad, CFI: indice de ajuste comparativo, TLI: indice de Tucker-
Lewi, SRMR: indice residual estandarizada cuadratica media, RMSEA: error cuadratico medio de
aproximacion
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Figura 3
Regresion Estructural del modelo general
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V. DISCUSION

El objetivo de la investigacion fue analizar el rol mediador de la satisfaccion laboral
entre el grit y la felicidad en el trabajo. En relacion a la hipétesis general, los
resultados conseguidos explicarian una mediacion completa (a*b) p<.005, mientras
que (c) .137, lo cual indica, que la variable Grit no estaria afectando directamente
a la felicidad en el trabajo, en cambio, la influencia tomaria mayor fuerza de forma
indirecta con la variable satisfaccion laboral. Estas evidencias, concuerda con lo
declarado por Omar (2010) sefala la importancia que tiene la satisfaccion laboral
en relacion a los resultados positivos para los colaboradores como para la empresa,
encontrando que la satisfaccion laboral incrementa la felicidad, la autoestima, el
bienestar y a su vez reduce las enfermedades como el ansiedad y estrés; asimismo,
Salas et al., (2013) definen la felicidad en el trabajo como la estima positiva
determinada por emociones positivas, gratificacion y el sentido en el trabajo. Esto
es explicado por la teoria de los dos factores de Herzberg (1959) donde plantea
que la satisfaccion y la insatisfaccion modelan la conducta de los colaboradores,
mediante dos componentes: los motivacionales se relacionan con las actividades
laborales que realiza cada persona involucrando sentimientos con el desarrollo
personal y el cumplimiento de sus objetivos, y los de higiene serian las relaciones
con compafieros, ambiente fisico, seguridad laboral, politica de la empresa y

organizacion, supervision, sueldo y beneficios.

En relacion a la primera hipotesis especifica, se menciona que el grit tendria un
efecto directo sobre la satisfaccion laboral con un 3 =.47 y p<.027, indicando valores
aceptables. Esto se relaciona con lo hallado por Datu et al., (2016) donde examino
el Grit con sus dos componentes como predictores de la satisfaccion con la vida,
afecto positivo y negativo. Los resultados comprobaron que la perseverancia del
esfuerzo predijo de forma positiva al compromiso emocional, satisfaccion con la
vida, compromiso conductual y el afecto positivo, pero la consistencia del interés
solo se relacion6 de forma negativa con el desafecto emocional y conductual. Por
consiguiente, Duckworth et al., (2007) definen al Grit como la capacidad de
perseverancia y pasion de la persona para alcanzar sus logros, resistiendo las

adversidades de la vida. Asimismo, nos menciona que el Grit se relaciona con el
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factor C (responsabilidad) del modelo de los Cinco Grandes, propuesto por Costa
y McCrae, nos menciona que hay cinco dimensiones de la personalidad que
abarcarian en su gran mayoria los rasgos de la personalidad que existen, los cuales
son: apertura a la experiencia, neuroticismo, responsabilidad, amabilidad y
extroversion. Asimismo (McCrae & Costa, 1996)., menciona que el factor C
(responsabilidad) es el grado de organizacién, control, persistencia y motivacion de

la conducta dirigida a las metas.

En relacion a la segunda hipoétesis especifica, se menciona que la satisfaccion
laboral tendria un efecto directo sobre la felicidad en el trabajo con un 3 =.84 y
p<.001, indicando valores aceptables. Esto concuerda con los resultados obtenidos
por Gamero (2013) donde hallo una correlacion entre la felicidad y la satisfaccion
laboral, comprob6é mediante dos modelos presentados, que la felicidad tenia
influencia sobre la satisfaccion laboral y a su vez de manera inversa. Asimismo,
Omar (2010) sefiala la importancia que tiene la satisfaccion laboral en relacion a
los resultados positivos para los colaboradores como para la empresa, encontrando
que la satisfaccion laboral incrementa la felicidad, la autoestima, el bienestar y a su
vez reduce las enfermedades como el ansiedad y estrés. Por consiguiente, la teoria
bifactorial propuesta por Herzberg (1959) sefiala la existencia de factores que se
asocian a la satisfaccion laboral, a los cuales denomino factores motivadores,
mientras que, para la insatisfaccion laboral, los denomino factores higiénicos.
Asimismo, sefialo que el incremento de las actividades podria alcanzar la
satisfaccion laboral, transformando las actividades en retos mediante el aumento

de responsabilidades y propositos (Manso, 2002).

Finalmente, en relacién a la tercera hip6tesis especifica, se menciona que el grit no
tendria un efecto directo sobre la felicidad en el trabajo con un 3 =.12 y p<.137,
indicando valores no aceptables. Esto concuerda con lo sefialado por Von Culin et
al., (2014) hallaron relaciones positivas entre el Grit, el compromiso y el significado,
en cambio, hallaron relaciones negativas con el placer. Asimismo, Suzuki et al.,
(2015) hallaron fuertes relaciones del Grit con la variable orientacion al significado,
pero en menor medida con la orientacion al compromiso y de forma inversa con la

orientacion al placer.
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Asimismo, la presente investigacion tuvo algunas limitaciones, entre ellos la
muestra obtenida, si bien fue una muestra representativa no permitiria generalizar
los resultados a la poblacion total, debido a que hizo falta de datos de informacion
de los participantes, como por ejemplo el tipo de empresa donde laboran, el sector
de la empresa o la modalidad de trabajo. Asimismo, otra limitacion encontrada fue
la falta de estudios previos que relacionen las tres variables, tanto a nivel nacional
e internacional. Finalmente, otra limitacion importante que se encontro fue el disefio
de estudio, ya que fue de corte transversal, quiere decir que solo tuvo una
aplicacion. Por otro lado, se mencionan los aportes que tuvo la investigacion, uno
de ellos es que se traté de una investigacion pionera al abordar las variables como
grit, satisfaccién laboral y felicidad en el trabajo, en el contexto peruano e
internacional, lo cual servir4 de bases para futuras investigacion que aborden las
tres variables mencionadas. Asimismo, otro de los aportes fue la propuesta de un
modelo explicativo que aborda las tres variables mencionadas anteriormente. Por
altimo, otro aporte fue la validacion de dos escalas (grit y felicidad en el trabajo)
aplicadas en la investigacién mediante criterio de jueces, puesto que las pruebas

no se habian trabajado previamente en el contexto peruano.

Para concluir, se ha comprobado el efecto mediador de la satisfaccién laboral sobre
la exposicion del grit y la felicidad en el trabajo en una muestra de jovenes y adultos
a nivel nacional. Por lo tanto, teniendo en cuenta que es el primer estudio que
engloba las tres variables, se concluye la importancia de la pasion y perseverancia
(grit) para alcanzar la felicidad en el trabajo, pero también dependera de factores
internos  (reconocimiento, logros, promocién, independencia laboral y
responsabilidad) y factores externos (relaciones con comparieros, ambiente fisico,
seguridad laboral, supervision, sueldo y politicas de la empresa), los cuales
permitirian alcanzar la felicidad en el trabajo. Precisando la importancia de estos
factores dentro del contexto laboral peruano, para que se pueda alcanzar la
felicidad en el trabajo, asimismo, se recomienda realizar mayores estudios
probando el modelo propuesto y asi corroborar los resultados propuestos en este
estudio, considerando la importancia que este tendra dentro del desempefio laboral

de los trabajadores y en la rotacion del personal de las empresas.
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VI. CONCLUSIONES

Mediante los objetivos propuestos en la investigacion, se obtuvo las siguientes

conclusiones:

e PRIMERA: Segun el objetivo principal, se concluye que existe una mediacion
total (a*b= p<.005, c=.137) puesto que la variable grit afecta indirectamente a la
felicidad en el trabajo, por medio de la variable satisfaccion laboral.

e SEGUNDA: Segun el primer objetivo especifico, se concluye que la variable grit
tiene un efecto directo sobre la variable satisfaccion laboral (8 =.47 y p <.027).

e TERCERA: Segun el primer objetivo especifico, se concluye que la variable
satisfaccion laboral tiene un efecto directo sobre la variable felicidad en el trabajo
(B =84y p <.001).

e CUARTA: Segun el primer objetivo especifico, se concluye que la variable grit no

tiene un efecto directo sobre la variable felicidad en el trabajo (8 =.12 y p <.137).
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VII.

RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda llevar a cabo mas estudios con la variable mediadora,
ya que, esto proporcionara poder respaldar investigaciones con este tipo de
modelo mediacional, esclareciendo los vacios del conocimiento en relacion a la
falta de estudios previos.

SEGUNDA: Se recomienda realizar una revision bibliografica minuciosa en
relacion a la asociacion entre la variable grit y satisfaccion laboral, ya que no se
evidencian trabajos previos que engloben ambas variables, asimismo, realizar
mas estudios que contrasten los resultados encontrados.

TERCERA: Se recomienda corroborar la asociacion de las variables en una
muestra especifica o en trabajadores de una misma empresa, para poder
comprobar si los resultados encontrados puedan ser corroborados y verificar si
la asociacion sigue siendo alta.

CUARTA: Se recomienda considerar los resultados del estudio como primer
antecedente, debido a que es la primera vez que se tratan las variables como
grit y felicidad en el trabajo dentro del contexto peruano. Asimismo, se orienta a
futuros investigadores a replicar el estudio y poder contrastar los resultados de

asociacion de ambas variables.
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ANEXOS
ANEXO 1

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable: Grit

Definiciéon

Variable
! Conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones

El Grit es la

_ perseverancia y la pasion

Grit por los metas a largo
plazo Duckworth (2007).

Se definio la variable utilizada en la
investigacién de Tortul et al., (2020), a
través de la Escala Grit-O (Duckworth
et al., 2007) revisada y adaptada por
Tortul et al.,, (2020) en su version
argentina.

La Escala consta de 12 items y para el
puntaje, se debe sumar las
puntuaciones y dividir entre 12,
obteniendo un Puntaje Global que
oscila entre minimo = 1 o0 maximo= 5.

Perseverancia en
el esfuerzo

Consistencia de
interés

items Escala de
Medicion
1-6-9-10-
12
Ordinal
2-3-5-7-8

Nota: Las dimensiones e items de Grit han sido tomadas de Tortul et al., (2020).
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ANEXO 2

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable: Satisfaccion laboral

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variable . Dimensiones Iltems o
Conceptual Operacional Medicién
Se defini6 la variable
utilizada en la investigacién Satisfaccién
Es un estado o gojyarte y Merino (2015), Intrinseca 1-2-3-4-5-6
emocional positivo, yravés de la aplicacion de la
Satisfaccion produ_cto. ) de  la Egcala satisfaccion laboral
laboral apg_actl_acmnd T hizo Cooper et al.,
subjetiva de 1as  (19g89) adaptada a la version Ordinal

personas en las
practicas laborales
(Locke, 1976).

completa del instrumento de
15 items (Warr et al., 1979).
La Escala consta de siete
items de satisfaccion
intrinseca y ocho items de
satisfaccion extrinseca.

Satisfaccion
Extrinseca

7-8-9-10-11-12-13-14-15

Nota: Las dimensiones e items de Satisfaccion laboral han sido tomadas de Boluarte y Merino (2015).



ANEXO 3

Tabla 3

Matriz de operacionalizacion de la variable: Felicidad en el trabajo

. Definicion Definicion . . . Escala de
Variable . Dimensiones ltems L
Conceptual Operacional Medicién
Se definié la variable utilizada en
la investigacion de Gambini,
Es como una mentalidad que (2017), através de la Escalapara  Felicidad en el 1-2-3-4-5
Felicidad en el permite realizar acciones que Medir la Felicidad en el trabajo trabajo -6-7-8-9 Ordinal

trabajo

maximicen el rendimiento vy
alcanzar el propio potencial
(Lutterbie & Pryce-Jones, 2013).

(Lutterbie & Pryce-Jones, 2013)
revisada y adaptada por Gambini
(2017) en su versién argentina. La
Escala consta de 9 items y tiene
un Puntaje Global.

Nota: Las dimensiones e items de Felicidad en el trabajo han sido tomadas de Gambini (2017).



ANEXO 4

j’abla 4
Indice de ajuste de los modelos: AFC
RMSEA
2 2
X gl x4qgl CFlI TLI SRMR (IC 90%) WRMR
i 0.091
Grit M1 21235 53 0.96 0.897 0.872 0.077 (0.078 - 0.104) 1.318
' 0.081
Grit M2 114981 34 0.868 0.943 0.924 0.064 (0.065 - 0.098) 1.072
. ., 0.096
Satisfaccion Laboral M1 385815 89 0.76 0.964 0.958 0.052 (0.086 - 0.106) 1.216
. ., 0.083
Satisfaccion Laboral M2 312.256 89 0.649 0.973 0.968 0.043 (0.073 - 0.093) 1.009
Felicidad en el Trabajo 147569 27 0.455 0.983 0.978 0.039 0.111 0.951

(0.094 - 0.129)

Nota: x2: Chi cuadrado, gl: Grado de libertad, CFl: indice de ajuste comparativo, TLI: indice de Tucker-Lewi, SRMR:
indice residual estandarizada cuadratica media, RMSEA: error cuadratico medio de aproximacién, WRMR:
Ponderada Media Cuadratica Residual



ANEXO 5

Tabla 5
Andlisis de confiabilidad de las Escalas Grit, Satisfaccion laboral y Felicidad en el trabajo
Escalas items a Ol(ordinal) w
Perseverancia en el esfuerzo 5 0.706 0.781 0.725
Grit
Consistencia de interés 5 0.682 0.723 0.691
_ » Satisfaccion Intrinseca 6 0.858 0.885 0.864
Satisfaccion laboral
Satisfaccion Extrinseca 9 0.897 0.916 0.899
Felicidad en el trabajo 9 0.925 0.943 0.928

Nota: a: Alfa de Cronbach, a (ordinal): Alfa Ordinal, w: Omega de McDonald



ANEXO 6

Tabla 6
Evidencia de validez basada en el contenido segun criterio de jueces (Grit)
items Aspectos J1 J2 J3 J4 IS5 ME DE V Aiken
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEM 1 Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEM 2 Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEM 3 Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEM 4 Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEMS Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEM 6 Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEM 7 Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEM 8 Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEM 9 Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEM 10 Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEM 11 Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Relevancia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
ITEM 12 Pertinencia 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95
Claridad 5 5 5 5 4 4.8 0.45 0.95

Nota: ME: Media, DE: Desviacion estdandar, V: V de Aiken.



ANEXO 7

Tabla 7
Evidencia de validez basada en el contenido segun criterio de jueces (Satisfaccion laboral)

items Aspectos n 2 13 1 5 ME DE V Aiken
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 1 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 2 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 3 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 4 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 5 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 6 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 7 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 8 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 9 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 10 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 11 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 12 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 13 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 14 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Relevancia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
ITEM 15 Pertinencia 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9
Claridad 5 5 5 4 4 4.6 0.55 0.9

Nota: ME: Media, DE: Desviacion estandar, V: V de Aiken.



ANEXO 8

Tabla 8

Evidencia de validez basada en el contenido segun criterio de jueces
(Felicidad en el trabajo)

items Aspectos J1 J2 J3 J4 )5 ME DE V Aiken
Relevancia 5 5 5 4 3 4.4 0.89 0.85
ITEM 1 Pertinencia 5 5 5 4 3 4.4 0.89 0.85
Claridad 5 5 5 4 3 4.4 0.89 0.85
Relevancia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
ITEM 2 Pertinencia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Claridad 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Relevancia 5 5 5 3 3 4.2 1.10 0.8
ITEM 3 Pertinencia 5 5 5 4 3 4.4 0.89 0.85
Claridad 5 5 5 2 3 4 1.41 0.75
Relevancia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
ITEM 4 Pertinencia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Claridad 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Relevancia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
ITEMS Pertinencia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Claridad 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Relevancia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
ITEM 6 Pertinencia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Claridad 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Relevancia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
ITEM 7 Pertinencia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Claridad 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Relevancia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
ITEM 8 Pertinencia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Claridad 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Relevancia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
ITEM9 Pertinencia 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9
Claridad 5 5 5 5 3 4.6 0.89 0.9

Nota: ME: Media, DE: Desviacion estandar, V: V de Aiken.



ANEXO 9

Figura 4
Modelo Bidimensional del Grit M2

0.47



ANEXO 10

Figura 5
Modelo Bidimensional de Satisfaccion laboral M2
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Anexo 11

Figura 6
Modelo unidimensional de Felicidad en el trabajo




ANEXO 12: Escala Grit

ESCALA GRIT

Instructivo:

A continuacion, encontraras 12 afirmacicnes gue pueden o no aplicarse a vos. Sefiala tu
grado de acuerdo o desacuerdo con el contenido de cada una seleccionando el ndmero
correspondiente.

Ten presente que no hay respuestas correctas o incorrectas, sélo debes responder con
honestidad, indicando en qué medida cada afirmacién representa tu forma de ser. El tiempo
estimado de resolucion del cuestionario es de 10 minutos.

La informacion que se recoja, de caracter confidencial, sera tenida en cuenta para § -
fines educativos y/o de investigacion. E E
Desde ya te agradecemos por el tiempo dedicado para realizar esta tarea. o - ; .g %
28|52
1 He superado adversidades para lograr un desafio importante. 112|345
2 Las ideas y proyectos nuevos a veces me distraen de los anteriores* 1 (2|3 |4]|65
3 Mis intereses cambian de afio en afio* 11213 |45
4 Los contratiempes y dificultades no me desaniman. No me doy por 1|23 /|4]|5
vencido facilmente
5 Me obsesiono con ciertas ideas o proyectos por poco tiempao, pero 1123 | 4]5
luego pierdo el interés*
6 Soy una persona muy trabajadora 1|12 (3|45
7 Con frecuencia me fijo una meta pero después elijo seguir otra* 1 2 3 | 4|5
-] Me cuesta mantener mi atencion en proyectos que tardan muchos 1 (2|3 |4]|65
meses en concretarse*
9 Termino todo lo que empiezo. 1 2 3 | 4|5
10 | He logrado una meta u objetive que me llevd afios de trabajo. 11213 )|4]5
11 | Me intereso por nuevas actividades cada pocos meses* 12 (3|45
12 | Soy perseverante. Nunca me rindo. 1 (2|3 ]4]65

* femz de puntuacion inverfida




ANEXO 13: Escala de Satisfaccion laboral

Escala de Satisfaccion Laboral

3 = Ni Satisfecho,

1 = Muy Insatisfecho 2 = Insatisfecho ni Insatisfecho

4 = Satisfecho

5 = Muy Satisfecho

ITEMS 1

g%

1.- Condiciones Fisicas v el espacio de su lugar
de trabajo.

2 - Libertad para escoger tu método de trabajar.

3.- Relacion con fus compafieros de trabajo.

4 - Reconocimiento por tu rabajo bien hecho.

5.- Respecto a tu superior inmediato.

6.- Responsabilidades que se t2 ha asignado.

T~ Respecto a tu salario.

8.~ Posibilidad de utilizar tus capacidades
profesionales.

9.- Relaciones entre direccion y trabajadores de
la institucidn.

10.- Posibilidades de ascender en la institucion.

11.- Modo en gue la insfitucion esta onganizada.

12 - Atencion gue se e presta a sugerencias gue
haces.

13- Respecto a su horario de trabajo.

14 - La variedad de tareas que realizas.

15.- Estabilidad en el empleo.




ANEXO 14: Escala para medir Felicidad en el trabajo

Escala para pedir la Felicidad en el trabajo

Edad: SEND: Fecha: Centro de trabajo:

Escala para medir la Felicidad en el trabajo (Gambini, 2017)

Nombre: Fecha:

Seguidamente encontrard una serie de frases que las personas utilizan con frecuencia para
describirse a si mismas. Por favor, lea cada una de las frases v después rodee con un circulo el
numero que crea corresponde a su respuesta. No hay respuestas correctas ni erroneas.

1 =Nunca | 2 = Casi nunca | 3 = A veces | 4 = Casi siempre | 5 = Siempre

Cuando conozco a otras personas establezco contacto facilmente.
A menudo hago un mundo de cosas poco importantes.
A menudo hablo con desconocidos.

il .

A menudo me siento infeliz.

A menudo estov irritado.

En las relaciones sociales a menudo me siento cohibido.
Tengo una vision pesimista de las cosas.

Me cuesta iniciar una conversacion.

T = T B T ==
| T S S e ) O R S S I L o
LV N LT S IR R e T R
A dm e e e e s
LAoh Lh Lh LA LA Lh Lh Lh

R -

Frecuentemente estov de mal humor.




ANEXO 15: Solicitud de permiso para utilizar Escala Grit-O

Re: Solicitud de permiso para utilizar Escala Grit-0
Florencia Daura <fdaura@educ.austral edw.ar:
5062021 15:24

Para: deego Lifian

Guardar todos los datos adjuntos

TORTUL-DAURA-MESURADD. ..

TORTUL - DAURA - MESURADD..
3 425 8B KB

1.07 MB

Hala Diega,

antes gue nada, te pide dsculpas por las demora en responderts.

Te adjunte, como te adelanté por Researchgate, e articule en el gue valide ks escala junto con Candela Tartul y Belén Mesurado; v la escala traducida, gue empleamas en el estudia.
Ll atra articule gue mentionds y gue también publigué, &5 uneen el gue empleamas s misma esosla.

Ex muy interesante el trabajo gue esths realizanda.

Artualmente, estoy estudiando ks vinculacion del Grit, con la vida fereciente y la inteligencia emocional percibida en estudiantes universitarios,

Estoy a tu dispasicidn por 1o gue necesites.

Te envio un gran saluda,

Florencia

El mig, 9 jun 2021 alas 22:04, diaga Lifian {<flinanbi@ wovvirtual edu.pe =] escribic:

Buenas naches Dira. Florenda,

Me pude contactar con Cecilia Barni,

En refacion a la Escala Grit-0, me gustaria poder contar con su permiso paca utilizas la prueba. Asimismo, me gustaria saber si pudiera compartirme con la Escala, se lo agradeceria mucho.

Ouedo atenta & su respuesta,

Saludas Cordiales,

Frank Lifian
Hinanbi@ucwyirt ual. edu. pe



ANEXO 16: Solicitud de permiso para utilizar Escala de Satisfaccion laboral

De: james carazas aguilar

Enviado: martes, 8 de junio de 2021 14:09

Para: diego Lifian

Asunto: Re: Solicitud de permiso para utilizar Escala de Satisfaccion Laboral

Solicitud de permiso aceptada para utilizar 1a Escala de Satisfaccidn Laboral utilizada en mi tesis “Relacidn entre cultura organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional de Trujillo,
2018

Saludos

James Carazas Aguilar

Obtener Qutlook para i0S

Asunto: Solicitud de permiso para utilizar Escala de Satisfaccion Laboral
Buenas dias James Carazas,

Agradezco por tomarte el tiempo de responder mi mensaje y responder prontamente. Como te habia comentado por redes sociales, me encuentro realizando mi tesis “El Grit, Satisfaccion laboral y felicidad en el
trabajo en una muastra de jovenes y adultos a nivel nacional”. El objetivo del trabajo es Determinar la relacion del Grit y 1a Satisfaccion laboral en la felicidad en el trabajo en una muestra de jovenes y adultos a nivel
nacional.

Comentarte que tengo 5 afios trabajando en el drea de Recursos humanos y desde gue pude iniciar mi experiencia en esta drea, me he interesado en conocer el comportamianto de los trabajadores en distintas
empresas, sobre todo considerando que muchas organizaciones cuentan con dinamicas distintas de trabajo y teniendo en cuenta que en Perl, muchas empresas no le brindan la importancia necesaria al capital
humano, que es la parte fundamental de toda industria. Asimismo, me gustaria conocer el nivel de felicidad en el trabajo que muestra cada colaboradar dentro de una organizacion formal a nivel nacional, teniendao en
cuenta su Grit y su Satisfaccion laboral.

Por lo tanto, solicito a tu persona el permiso correspondiente para poder utilizar 1a Escala de Satisfaccidn Laboral adaptada a la version completa del instrumento de 15 items, la cual utilizaste en tu investigacion
“Relacidn entre cultura organizacional y satisfaccion Iabaral de los trabajadores de la Universidad Macional de Trujillo, 2016.7.

Quedo atento a tu pronta respuesta, y agradezco de antemano el tiempo brindado para poder explicarte el objetive de mi investigacicn.

Saludos cordiales
Frank Lifian
801194589



ANEXO 17: Solicitud de permiso para utilizar Escala para medir Felicidad en el Trabajo

RE: Solicitud de permiso para utilizar Escala para Medir Felicidad en el Trabajo

sebastian gabini <sebastian_gabini@live.com.ar>
8706 108:28

Para: diego Lifian

m % Autorizacién uso escala felicidad...
:‘ 116.76 KB

Estimado, muchas gracias por ponerse en contacto y estar interesado en mi trabajo. Adjunto la carta de autorizacién y quedo a su disposicion para lo que necesite. Cuando tenga los datos
recolectados podriamos pensar de realizar un estudio comparativo con los datos de otros paises.

Saludos cordiales.

Dr. Sebastian Gabini

Asunto: Solicitud de permiso para utilizar Escala para Medir Felicidad en el Trabajo
Buenas Noches Sebastian Gambini,
Te saluda Frank Lifian, estudiante de la Universidad Cesar Vallejo-Lima Peru. Actualmente me encuentro realizando mi proyecto de investigacion “El Grit, Satisfaccion Laboral y Felicidad en el trabajo en una muestra

de jovenes y adultos a nivel nacional”, para la cual me gustaria obtener su permiso para poder utilizar su Adaptacion de la Escala para medir Felicidad en el trabajo, la cual pude hallar en el articulo que menciono a
continuacién: https://uai.edu.ar/media/111597 /ganadores-2018 gabini-s-adaptaci®C3%B3n-y-validaci%C3%B3n-de-un-instrumento-para-medir-la-felicidad-en-el-trabajo.pdf

Comentarle de manera adicional, que soy un persona gue viene laborando dentro del drea de Recursos Humanos por 5 afios y me interesa mucho conocer de que manera se viene dando la Felicidad en el trabajo en
una muestra nacional en el Perd.

Agradezco su atencion y el tiempo brindando para atender mi solicitud.

Saludos Cordiales,
Frank Lifian
951194569
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Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, LINAN BARRIGA FRANK DIEGO estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA ESTE, declaro bajo juramento que todos los datos e informacion
gue acompafan la Tesis titulada: "El Grit, Satisfaccion Laboral y Felicidad en el trabajo en

una muestra de jovenes y adultos a nivel nacional”, es de mi autoria, por lo tanto, declaro

gue la Tesis:

1.
2.

No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.
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