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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio analiza la relacién entre la motivacion y la satisfaccion laboral en empleados de
empresas privadas en Quito. Estas variables son clave para el bienestar y rendimiento organizacional.
El objetivo general fue examinar los niveles de motivacion y satisfaccion laboral, e identificar su relacion
con variables sociodemograficas.
La investigacién adopté un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal y con alcance
correlacional. Se aplicaron encuestas en linea a 148 trabajadores activos, utilizando la Escala de
Motivacién Laboral (Steers y Braunstein) (1976) y la Escala General de Satisfacciéon Laboral (Warr,
Cook y Wall) (1979). Los resultados revelaron que el 94 % de los participantes presentaron alta
motivacién y un 70 % mostraron satisfaccion moderada a alta. Se identific una correlacién positiva
débil pero significativa entre motivaciéon y satisfaccion (o = 0.253; p = 0.002). No se hallaron relaciones
significativas con edad, sexo, instruccion o antigiiedad.
Se concluye que la motivacién y la satisfaccion estan interrelacionadas, y que factores organizacionales
influyen mas que los personales. Se recomienda a las empresas implementar estrategias centradas en la
autonomia, el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo para fortalecer ambos constructos.

DESCRIPTORES: Comportamiento organizacional, Empresas privadas, Motivacion, Psicologia del

trabajo, Satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

This study analyzes the relationship between motivation and job satisfaction among employees
of private companies in Quito. These variables are key to organizational well-being and
performance. The overall objective was to examine levels of motivation and job satisfaction and
identify their relationship with sociodemographic variables. The research adopted a quantitative,
non-experimental, cross-sectional, and correlational approach. Online surveys were
administered to 148 active workers, using the Work Motivation Scale (Steers and Braunstein)
(1976) and the General Job Satisfaction Scale (Warr, Cook, and Wall) (1979). The results revealed
that 94% of participants reported high motivation and 70% reported moderate to high
satisfaction. A weak but significant positive correlation was identified between motivation and
satisfaction (o = 0.253; p = 0.002). No significant relationships were found with age, gender,
education, or seniority. It is concluded that motivation and satisfaction are interrelated, and that
organizational factors have a greater influence than personal factors. It is recommended that
companies implement strategies focused on autonomy, recognition, and development
opportunities to strengthen both constructs.

KEYWORDS: Organizational behavior, Private companies, Motivation, Work psychology, Job
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El presente estudio analiza la
relaciéon entre la motivacion y la
satisfaccion laboral en empleados de
empresas privadas en Quito. Estas
variables son clave para el bienestar
y rendimiento organizacional. El
objetivo general fue examinar los
niveles de motivacion y satisfaccion
laboral, e identificar su relacion con
variables sociodemograficas.
La investigacion adoptd un enfoque
cuantitativo, disefio no
experimental, transversal y con
alcance correlacional. Se aplicaron
encuestas en linea a 148 trabajadores
activos, utilizando la Escala de
Motivaciéon  Laboral — (Steers y
Braunstein) (1976) y la Escala
General de Satisfacciéon ILaboral
(Warr, Cook y Wall) (1979).
Los resultados revelaron que el 94 %
de los participantes presentaron alta
motivacién y un 70 % mostraron
satisfaccion moderada a alta. Se
identific6 una correlaciéon positiva
débil pero significativa  entre
motivacion y satisfaccion (p = 0.253;
p = 0.002). No se hallaron relaciones
significativas con edad, sexo,
instruccién o antigiedad.
Se concluye que la motivaciéon y la
satisfaccién estan interrelacionadas,
y que factores organizacionales
influyen mas que los personales. Se
recomienda a las  empresas
implementar estrategias centradas
en la autonomia, el reconocimiento
y las oportunidades de desarrollo
para fortalecer ambos constructos.
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This study analyzes the relationship
between  motivation and  job
satisfaction among employees of
private companies in Quito. These
variables are key to organizational
well-being and performance. The
overall objective was to examine
levels of motivation and job
satisfaction ~and  identify  their
relationship with sociodemographic
vatiables.

The research adopted a quantitative,
non-experimental,  cross-sectional,
and correlational approach. Online
surveys were administered to 148
active workers, using the Work
Motivation  Scale  (Steers  and
Braunstein) (1976) and the General
Job Satisfaction Scale (Warr, Cook,
and Wall) (1979).

The results revealed that 94% of
participants reported high motivation
and 70% reported moderate to high
satisfaction. A weak but significant
positive correlation was identified
between motivation and satisfaction
(o = 0.253; p = 0.002). No significant
relationships were found with age,
gender, education, or seniority.

It is concluded that motivation and
satisfaction are interrelated, and that
organizational factors have a greater
influence than personal factors. It is
recommended  that  companies
implement strategies focused on
autonomy, recognition, and
development  opportunities  to
strengthen both constructs.
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laboral.

1. INTRODUCCION.

Desde un enfoque psicolégico,
Robbins y Judge (2013) definen la
motivaciéon como aquellos procesos que
explican la  intensidad, direcciéon vy
persistencia del esfuerzo de un individuo
hacia la consecucién de una meta. En otras
palabras, se trata de una fuerza interna que
gufa el comportamiento y que puede verse
afectada por maultiples factores, tanto
personales como contextuales. La
motivacién no solo determina si un
individuo decide actuar, sino también cuin
intensamente lo hace y por cuanto tiempo

mantiene ese esfuerzo.

Uno de los modelos mas conocidos
sobre la motivacién es la jerarquia de
necesidades de Maslow (1943). Esta teotfa
propone que las personas estin motivadas
por cinco niveles de necesidades:
fisiolégicas, de seguridad, sociales, de estima
y de autorrealizaciéon. Segun este modelo,
solo cuando se satisfacen las necesidades
mas basicas, como el salario que cubre lo

esencial, los trabajadores pueden aspirar a

necesidades superiores como el
reconocimiento o el desarrollo personal.
Aunque ha sido criticado por su rigidez
jerarquica, este enfoque sigue siendo un

marco util para entender las motivaciones en

distintos contextos laborales.

Por su parte, la Teorfa de los Dos
Factores de Herzberg (1959) hace una
distincién  importante  entre  factores
higiénicos y factores motivadores. Los
primeros incluyen elementos extrinsecos al
trabajo, como las condiciones fisicas, el
salario o la seguridad laboral; su ausencia
genera insatisfaccion, pero su presencia no
necesariamente motiva. En cambio, los
factores motivadores, como el logro, el
reconocimiento o la  posibilidad de
crecimiento, si tienen un efecto directo en el
nivel de motivacion. Esta teotia ha sido
fundamental ~ para el  disefio de
intervenciones que busquen no solo reducir
la insatisfaccion, sino también incrementar el

compromiso y la iniciativa.

También existe un enfoque mads

contemporaneo, McClelland (1961) propuso
3



la teorfa de las necesidades adquiridas, que
identifica tres motivaciones centrales en el
contexto laboral: la necesidad de logro, de
afiliacion y de poder. La necesidad de logro
impulsa a las personas a asumir retos y
superar metas; la de afiliacion se refiere al
deseo de establecer relaciones
interpersonales positivas; y la de poder
involucra el deseo de influir sobre otros o
sobre los resultados organizacionales. Esta
teorfa ha sido especialmente util para
comprender las diferencias individuales en la

motivacion y orientar la asignacion de roles

y estilos de liderazgo.

Ademas de los enfoques centrados
en el contenido de las necesidades, existen
teorfas que analizan los procesos mediante
los cuales las personas deciden actuar. Una
de las mas influyentes es la Teorfa de la
Expectativa de Vroom (1964). Segin esta
teorfa, una persona estara motivada si cree
que existe una relacion clara entre el
esfuerzo, el rendimiento y la recompensa. Es
decir, el empleado debe percibir que su
esfuerzo conducira a un buen desempefo
(expectativa), que ese desempeflo sera
recompensado (instrumentalidad), y que la
recompensa tiene valor personal (valencia).
Esta perspectiva cognitiva permite entender
como las  percepciones y  creencias

individuales afectan la motivacion.

Ademas, la motivacion laboral ha
sido ampliamente estudiada como un factor
determinante, en términos generales, se
refiere al impulso interno o externo que lleva
a una persona a realizar determinadas
acciones en su entorno laboral. Martinez
Tello (2022) sostiene que “la motivacion
laboral constituye uno de los factores
fundamentales en el rendimiento del
personal, pues cuando los trabajadores se
sienten impulsados a cumplir metas,
muestran una mejor motivacion,
compromiso y satisfacciéon general en su
entorno laboral” (p. 58). Esta perspectiva
resalta el papel de la motivacién como motor

del compromiso organizacional.

Aparte, en un estudio desarrollado
en el sector salud, se evidencié que la
motivacion, junto con la satisfaccion, predice
niveles mas altos de bienestar subjetivo. En
este sentido, Arce Salazar y Armas Farro
(2023) afirman que “la motivacién y la
satisfaccion predicen la felicidad de las
enfermeras peruanas en el ambito laboral,
siendo necesario que las instituciones
valoren y reconozcan su labor, fortaleciendo
el crecimiento profesional y la autonomia del
personal de salud” (p. 4). Esto refleja coémo
una correcta gestion de la motivacion influye
no solo en el desempefio, sino también en el

bienestar emocional de los trabajadores.



En la misma linea, 1a Teorfa de Ila
Autodeterminaciéon de Deci y Ryan (1985)
ofrece una distincién fundamental entre
motivaciéon intrinseca y extrinseca. La
motivacion intrinseca se produce cuando la
persona realiza una actividad por el placer o
el interés que le genera, mientras que la
motivacién extrinseca ocurre cuando la
actividad se realiza por una recompensa
externa. Segun estos autores, los entornos
laborales que fomentan la autonomia, la
competencia y la relacién interpersonal
satisfacen las necesidades psicolégicas
basicas, lo cual incrementa la motivacién
intrinseca y mejora el bienestar general de los

empleados.

En los ultimos afios, diversos
estudios han confirmado la relevancia de
estos enfoques. Por ejemplo, Gallup (2022)
encontr6 que los empleados que sienten que
su trabajo tiene un propésito claro muestran
niveles mas altos de motivaciéon vy
compromiso. Asimismo, entornos laborales
que ofrecen oportunidades de desarrollo
personal, participacién en la toma de
decisiones y reconocimiento adecuado,
suelen reportar mayores indices de

motivacion laboral (Deloitte, 2023).

Por otro lado, la satisfaccién laboral

es un componente esencial en la dinamica

organizacional, ya que se relaciona
directamente con el bienestar psicolégico del
trabajador, su compromiso con la
organizacion y su permanencia en el empleo.
Este constructo ha sido definido por
numerosos autores a lo largo del tiempo,
siendo una de las definiciones mas aceptadas
la propuesta por Locke (1976), quien la
conceptualiza como “un estado emocional
positivo o placentero resultante de la
evaluacion del trabajo o de las experiencias
laborales”. Esta definicion resalta que la
satisfaccién laboral no es un fenémeno
meramente racional, sino que involucra
emociones y petrcepciones individuales

respecto al entorno de trabajo.

Uno de los marcos mas influyentes
para entender la satisfaccion laboral es el
Modelo de Caracteristicas del Trabajo de
Hackman y Oldham (1970), el cual establece
que ciertos atributos del puesto influyen
directamente en la  experiencia  del
trabajador. Las cinco dimensiones clave del
modelo —variedad de habilidades, identidad
de la tarea, significaciéon de la tarea,
autonomia y retroalimentacién—
contribuyen a  generar  expetiencias
psicologicas  significativas, que a su vez
promueven satisfacciéon, motivacion interna

y desempefio efectivo. Estas caracteristicas

permiten disefiar trabajos que no solo sean



funcionales para la organizacién, sino

también satisfactorios para el empleado.

Ademis de las caracteristicas
estructurales del puesto, las relaciones
interpersonales dentro del entorno laboral
juegan un papel fundamental en el nivel de
satisfaccion percibido por los trabajadores.
Segun Spector (1997), variables como la
calidad de las interacciones con los
companferos, el estilo de supervision y el
clima organizacional inciden
significativamente  en  la  evaluacién
emocional del trabajo. Un entorno en el que
predominen la colaboracion, el respeto y el
apoyo emocional fomenta niveles mas altos
de satisfaccion, mientras que ambientes
marcados por el conflicto, la ambigtiedad de
rol o el trato injusto suelen derivar en

insatisfaccion y absentismo.

La satisfaccion laboral también
puede clasificarse en dos tipos: general y
especifica. ILa satisfaccion general se refiere a
la actitud global hacia el trabajo, mientras
que la satisfaccién especifica alude a
componentes particulares como el salario,
las oportunidades de ascenso, la supervision
o el contenido mismo de las tareas (Judge,
Locke y Durham, 1997).). Esta distincion es
util para realizar diagnosticos

organizacionales mas detallados y proponer

intervenciones focalizadas, ya que un
trabajador puede estar satisfecho con su
equipo de trabajo, pero insatisfecho con la

remuneracion.

A su vez la percepcion de equidad es
otro factor que influye notablemente en la
satisfaccion laboral. De acuerdo con la
Teoria de la Equidad de Adams (1963), los
empleados comparan lo que reciben en
relacién con lo que aportan al trabajo, y esta
comparacion se hace tanto consigo mismos
como con sus compafieros. Si perciben que
existe una injusticia o desbalance —por
ejemplo, que otros reciben mas por el mismo
esfuerzo—, la  satisfaccion tiende a
disminuir, generando consecuencias como
desmotivacion, quejas o rotacion voluntaria.
Por el contrario, cuando los empleados
consideran que son tratados de forma justa y

equitativa, su satisfacciéon aumenta.

Desde una perspectiva mas reciente,
el estudio de Deloitte (2023) sobre
tendencias del capital humano indica que los
empleados valoran entornos laborales que
les permiten expresarse con autenticidad,
contar con  autonomia y  recibir
reconocimiento por sus aportes. Estas
condiciones no solo favorecen la
satisfaccion, sino también la conexién

emocional con la organizacion.



Otra variable importante es la
percepcion de oportunidades de desarrollo
profesional dentro de la organizacién. Segin
Gallup (2022), los empleados que sienten
que pueden crecer en sus funciones, adquirir
nuevas habilidades y proyectarse a futuro
dentro de la empresa, tienden a estar mas
satisfechos con su trabajo. Este hallazgo es
coherente con enfoques de psicologia
positiva que vinculan la satisfaccion con el
sentido de proposito, la autorrealizacion y el

desarrollo del potencial humano.

Asimismo, la satisfaccion laboral
tiene efectos reciprocos sobre otros
indicadores organizacionales. Empleados
satisfechos suelen mostrar niveles mas altos
de compromiso organizacional, menor
intencién de rotacion, y mayor disposicion a
contribuir con iniciativas adicionales o
voluntarias (Organ, 1988). Estas conductas,
conocidas como comportamientos de
ciudadanfa organizacional, benefician tanto
el clima laboral como el rendimiento
colectivo, lo que convierte a la satisfaccion
en un elemento estratégico para la

sostenibilidad de cualquier empresa.

En términos practicos, fomentar la
satisfaccion laboral requiere no solo mejorar
condiciones objetivas del trabajo, como la

remuneracién o el horario, sino también

atender aspectos subjetivos, como la
percepcién  de  reconocimiento,  las
oportunidades de participaciéon  y el
alineamiento entre los valores personales y
los organizacionales. Segun Warr (2002), el
bienestar y la satisfaccion laboral dependen
tanto de los recursos disponibles como de la
capacidad del individuo para utilizar dichos

recursos de forma efectiva y significativa.

Dicho eso, la motivaciéon y la
satisfaccion laboral son dos constructos
fundamentales en el estudio  del
comportamiento  organizacional,  cuya
interrelacién impacta directamente en el
desempefio, el compromiso y el bienestar de
los empleados. La literatura especializada ha
destacado que, aunque son conceptos
distintos, la motivacién influye de manera
significativa en la satisfaccion laboral y
viceversa, generando un ciclo dindmico que
favorece tanto la productividad
organizacional como el desarrollo individual
(Locke y Latham, 2004). Comprender esta
relacién es esencial para disefar estrategias
efectivas que mejoren la experiencia laboral
y reduzcan fenémenos negativos como el

desgaste profesional o la rotacion.

Numerosos estudios empiricos han
confirmado que la motivaciéon actia como

un antecedente importante de la satisfaccion



laboral. Por ejemplo, Vroom (1964) en su
Teorfa de la Expectativa subraya que la
percepcion de que el esfuerzo conduce a
resultados valiosos es un factor clave para
mantener altos niveles de motivacion, lo que
a su vez aumenta la satisfacciéon con el
trabajo realizado (Lunenburg, 2011). Cuando
los empleados perciben congruencia entre
sus expectativas y las recompensas
obtenidas, reportan mayor satisfaccion y
compromiso organizacional (Judge et al,

2001).

La Teoria de los Dos Factores de
Herzberg (1959) aporta un marco para
entender c6mo ciertos factores
motivacionales —como el logro, el
reconocimiento y la  posibilidad de
crecimiento— influyen directamente en la
satisfaccion  laboral, mientras que los
factores higiénicos evitan la insatisfaccion,
pero no generan motivacion por si mismos.
Este modelo destaca que la motivacion
intrinseca es determinante para alcanzar
niveles altos de satisfaccion, consolidando la

idea de que la motivacion y satisfaccion estan

estrechamente  vinculadas ~ (Herzberg,
Mausner y Snyderman, 1959).
Ademias, la  Teoria de la

Autodeterminacién de Deci y Ryan (1985)

establece que la motivacion intrinseca, que

surge cuando los empleados sienten
autonomia, competencia y  relacion,
promueve una satisfaccion laboral mas
profunda y duradera que la motivacion
extrinseca basada en recompensas externas.
Estudios recientes han encontrado que
ambientes de trabajo que favorecen estas
necesidades psicologicas basicas aumentan
tanto la motivacion como la satisfaccion, lo
cual se traduce en mejor desempefio y menor

rotacion (Gagné y Deci, 2005).

Por otra parte, la satisfaccién laboral
también puede retroalimentar la motivacion
al generar estados emocionales positivos que
impulsan el compromiso y la disposicion a
asumir retos. Gallup (2022) reporta que los
empleados satisfechos con su trabajo
presentan niveles superiores de motivacion y
estan mas dispuestos a contribuir con
iniciativas que van mas alla de sus
responsabilidades formales. Este efecto
positivo  refuerza la  importancia de
considerar ambas variables como un sistema
interdependiente dentro de las

organizaciones.

La percepcion de justicia y equidad
también influye en esta relaciéon. Segun
Adams (1963), cuando los empleados
sienten que reciben un trato justo en

comparacion con sus aportes y los de sus



pares, su motivacién y satisfaccion
aumentan. Por el contrario, la percepcion de
inequidad disminuye ambos constructos,
afectando negativamente el clima laboral y el
rendimiento (Colquitt et al., 2013). Por tanto,
las organizaciones deben garantizar practicas
justas y transparentes para mantener

elevados  niveles de motivaciéon vy

satisfaccion.

Los modelos contemporaneos de
gestion del talento enfatizan la necesidad de
integrar estrategias que aborden
simultineamente la  motivaciéon y la
satisfaccion laboral para maximizar el
potencial humano. Deloitte (2023) senala
que las empresas que ofrecen oportunidades
de desarrollo  profesional, autonomia,
reconocimiento y un sentido claro de
proposito logran un mayor compromiso de
sus empleados, sustentado en altos niveles de
motivaciéon y satisfaccion laboral. Esta
integracion es clave para enfrentar los retos
de un mercado laboral cada vez mas

competitivo y dinamico.

Justificacion

La motivacion y la satisfaccion
laboral constituyen elementos
fundamentales en el ambito organizacional,
ya que inciden directamente en la

productividad, el compromiso y la

permanencia de los empleados dentro de una
empresa. En las empresas privadas de la
ciudad de Quito, donde la competitividad y
la eficiencia son claves para el éxito, resulta
necesario comprender a profundidad cémo
se manifiestan estos factores y qué impacto

tienen en el rendimiento de los trabajadores.

Estudiar la  motivacion y la
satisfaccion laboral no solo permite mejorar
el ambiente de trabajo, sino también disefiar
estrategias de gestion de talento humano que
fortalezcan el desarrollo organizacional. A
través de esta investigacion, se pretende
proporcionar informaciéon relevante que
contribuya a identificar practicas eficaces
para mantener a los empleados motivados,
satisfechos y alineados con los objetivos

empresariales.

Ademas, en un contexto econdmico
y social dinamico como el de Quito, las
empresas enfrentan constantes desafios para

atraer y retener talento.

Preguntas de investigacion:

1. ¢Coémo se relaciona la
motivacion y la satisfaccion laboral en
los empleados de empresas privadas de

la ciudad de Quitor



2. ¢Qué niveles de motivacion
presentan los empleados de empresas
privadas de la ciudad de Quito?

3. ¢Coémo se presentan los
niveles de satisfaccion laboral en los
empleados de empresas privadas de la
ciudad de Quito?

4. :Cémo se relacionan los
niveles de motivacion laboral con las
variables sociodemograficas (edad, sexo,
nivel de instruccién, estado civil y

antigiedad laboral)?

Objetivo General:

Analizar los niveles de motivacion y
satisfaccion laboral en los empleados de

empresas privadas de la ciudad de Quito

Objetivos Especificos:

1. Describir los principales factores que
influyen en la motivacion laboral de
los empleados en empresas privadas
de Quito.

2. Examinar el grado de satisfaccion
laboral ~ percibido  por  los
trabajadores.

3. Establecer los niveles de motivacion
en relacion con los  datos

sociodemograficos.

Marco Metodolégico

Paradigma Positivista. El
paradigma positivista, también conocido
como enfoque empirico-analitico, se basa en
la observacion objetiva y la medicion precisa
como via para comprender la realidad. Este
paradigma parte del supuesto de que existe
una unica realidad externa, independiente del
investigador, que puede ser conocida a través
de la experiencia sensorial y validada
mediante el método cientifico. Se centra en
establecer relaciones causales entre variables
mediante el uso de métodos cuantitativos
que permitan la formulacién de hipotesis, el
control de las condiciones del estudio y la
replicabilidad de los resultados, ya que
“asume que la realidad es objetiva, tnica y
externa al investigador, por lo que puede
conocerse mediante la observacién y la
medicién empirica” (Hernandez Sampieri,

Fernandez-Collado y Baptista Lucio, 2022).

A lo largo de su evolucion, el positivismo ha
sido clave para la consolidacion de las
ciencias naturales y sociales, proporcionando
un modelo de investigaciéon riguroso que
excluye la subjetividad del investigador y
valora la precision metodoldgica (Bunge,
2000; Ortega y Delgado, 2021). Segun
Robson (2011), este paradigma ha sido

particularmente influyente en el desarrollo
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de métodos experimentales y la validacion
empirica como criterios de legitimidad

cientifica.

Tipo de Enfoque No
Experimental. El enfoque no experimental
se distingue por el estudio de fendmenos tal
como se presentan en su ambiente natural,
sin intervencion directa del investigador
sobre las variables (Kerlinger y Lee, 2002).
Esta clase de investigacion se considera
adecuada cuando las condiciones éticas,
logisticas o metodoldgicas impiden alterar el

entorno o intervenir directamente en las

variables (Solis, 2020; Sampieri et al., 2014).

Dentro del marco de las investigaciones no
experimentales, Hernandez, Fernandez vy
Baptista (2010) sefialan que este método
permite describir variables o analizar sus
relaciones sin alterarlas, siendo frecuente en
ciencias sociales debido a las limitaciones

para manipular conductas humanas.

Metodologia Cuantitativa. En el
ambito cientifico, el enfoque cuantitativo es
ampliamente valorado por su estructura
sistematica y por la posibilidad de generalizar
resultados. De acuerdo con De Jesus (2024),
este tipo de investigaciéon implica la
recoleccién, analisis e interpretacion de datos
numéricos para probar hipétesis y responder

a preguntas especificas. Se basa en la

objetividad y en la minimizacién del sesgo
mediante el uso de instrumentos

estandarizados.

Angulo (2011) resalta que el enfoque
cuantitativo recurre a la medicién precisa, el
conteo y el analisis estadistico, con el fin de
identificar ~ patrones en  poblaciones
determinadas 'y de  garantizar la

reproducibilidad de los resultados obtenidos.

Estudio Transversal. El disefio
transversal o transaccional consiste en
recolectar datos en un unico momento del
tiempo, lo que permite describir variables y
explorar sus relaciones sin modificar el
entorno (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014). Stewart (2024) sefala que este tipo de
disefio es observacional y se aplica en
poblaciones o muestras representativas,
siendo ideal para obtener una visién global

del fenémeno estudiado.

Alcance Descriptivo-
Correlacional. La investigacién descriptivo-
correlacional tiene como objetivo analizar la
relacion entre dos o mas variables sin
pretender establecer relaciones causales.
Covinos Gallardo (2020) sostiene que este
tipo de estudios permite conocer como se
asocian las variables, aportando una
comprension detallada del fenémeno en su

contexto natural.
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Este método resulta beneficioso para
resolver interrogantes como: Jcomo actua
una variable en comparacién con otra?
Asimismo, simplifica la elaboracién de metas
concretas fundamentadas en la conexion
entre variables (Bisquerra, 2014). Segun
Dankhe (1986), los estudios correlacionales
permiten analizar de forma precisa el grado
de asociacion entre fendmenos, sin

necesidad de inferir causalidad.

Muestreo No  Probabilistico
Intencional. El muestreo no probabilistico
intencional se caracteriza por la seleccion
deliberada de participantes con base en
criterios  especificos que aseguren la
relevancia de los datos (Patton, 2015). Este
método es adecuado cuando se requiere
estudiar a  profundidad  fenémenos
concretos, ya que permite centrar la atencion

en personas con caracteristicas particulares.

Ramirez, Lopez y Pérez (2021) sostienen que
esta estrategia permite un uso eficiente de
recursos y mejora la calidad de los datos.
Morales y Sanchez (2019) advierten que,
aunque su capacidad de generalizacion es
limitada, su aplicacién es valida cuando se
busca un  conocimiento  contextual
profundo. Asi, resulta crucial que el
investigador describa minuciosamente los

criterios de selecciéon para robustecer la

validez interna del estudio y asegurar la
consistencia metodolégica (Onwuegbuzie y

Collins, 2007).

Muestreo. Para el presente estudio
se emplearda un muestreo no probabilistico
de tipo intencional, el cual se justifica por la
necesidad de acceder a participantes que
cumplan con caracteristicas especificas
relevantes para la investigacion. Este tipo de
muestreo permite seleccionar
deliberadamente a sujetos con base en
criterios que aseguren la pertinencia de los
datos (Torres y Gutiérrez, 2020). ILa
intencionalidad del muestreo favorece la
obtenciéon de informacién mas precisa y
enfocada, reduciendo la dispersion de
resultados, lo cual es fundamental en
estudios sobre motivaciéon y satisfaccion
laboral que requieren profundidad en el

analisis de  experiencias  individuales.

Segun Ramirez, Lopez y Pérez (2021), el
muestreo intencional es adecuado para
estudios sociales aplicados, donde la
representatividad  estadistica puede  ser
secundaria frente a la calidad del dato. En
este caso, se buscard que los participantes
laboren actualmente en empresas privadas
de la ciudad de Quito, lo que permitira

recoger informacién situada y
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contextualizada sobre sus niveles de

motivacion y satisfaccion laboral.

Caracteristicas de la muestra. La
muestra estara conformada por trabajadores
activos de empresas privadas ubicadas en la
ciudad de Quito, pertenecientes a diversos
sectores  econdmicos.  Se  incluiran
participantes con al menos seis meses de
antigiedad en su empleo, con el fin de
garantizar una experiencia laboral suficiente
para evaluar sus niveles de motivacién y
satisfaccion. Esta diversidad busca captar
distintas perspectivas dentro del entorno

privado empresarial quitefo.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), una caracterizacion adecuada de la
muestra permite contextualizar los hallazgos
y mejorar su interpretaciéon. En ese sentido,
se recogeran datos sociodemograficos como
edad, género, nivel educativo, tiempo de
servicio y sector econémico, con el objetivo
de realizar analisis comparativos y detectar
posibles patrones o diferencias significativas

entre subgrupos.

Criterios de inclusion. Los
criterios de inclusion definidos para esta
investigaciéon son: a) ser mayor de edad, b)
estar trabajando actualmente en una empresa
privada ubicada en la ciudad de Quito, c)

contar con una experiencia minima de seis

meses en su actual puesto de trabajo y d)
aceptar voluntariamente participar en el

estudio.

Estos criterios buscan garantizar la validez
de las respuestas al asegurar que los
participantes tengan una experiencia laboral
relevante y reciente. Ademas, la inclusion de
solo adultos legalmente responsables
permite cumplir con los estandares éticos
exigidos en investigaciones sociales (Bonilla-

Castro y Mora, 2012).

Criterios de exclusion. Se excluiran
del estudio a) personas que se encuentren en
periodo de prueba en su empleo, b)
trabajadores con menos de seis meses de
antigliedad en su puesto, y ¢) quienes no
acepten participar voluntariamente en la

investigacion.

La exclusion de estos casos busca preservar
la confiabilidad de los datos y evitar sesgos
que puedan surgir de respuestas poco
fundamentadas o de personas con poco
tiempo de adaptaciéon al entorno laboral
(Martinez, 2018). Asi, se promueve una
mayor consistencia y representatividad de la

informacién recolectada.

Principios éticos. Este estudio
respetara los principios éticos fundamentales

de la investigaciéon con seres humanos, tales
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como el respeto por la autonomia, la no
maleficencia, la beneficencia y la justicia.
Todos los participantes seran informados
sobre los objetivos del estudio, su caracter
voluntario y la confidencialidad de la
informacion proporcionada. Se obtendra un
consentimiento informado digital antes de
iniciar la encuesta, de acuerdo con los
lineamientos del Codigo de Nuremberg y la
Declaracion de Helsinki.
De acuerdo con Babbie (2010), es esencial
garantizar la confidencialidad y el anonimato
de los participantes en toda investigacion
social. En consecuencia, los datos seran
utilizados  exclusivamente  con  fines
académicos y no se recopilara informacion
que permita identificar directamente a los
encuestados. Asimismo, se velara por el
almacenamiento seguro de la informacién y
se garantizarda su eliminacién responsable

una vez finalizado el analisis.

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos. La recoleccién de
datos se realizara a través de encuestas
digitales distribuidas mediante formularios
en linea. Se utilizardin dos instrumentos
validados. Para la medicién de la motivacion
laboral, se empleara la Escala de Motivacion

Laboral desarrollada por R. Steers y D.

Braunstein, responsabilidad, la necesidad de

logro y el compromiso con los objetivos.

La Escala de Motivacion Laboral fue
desarrollada por Steers y Braunstein en 1976
como una herramienta para medir
necesidades manifiestas en el ambito del
trabajo, basandose en la teorfa de las
necesidades de David McClelland. Este
instrumento, conocido como Manifest Needs
Questionnaire  (MNQ),  evalia  cuatro
dimensiones: necesidad de logro, necesidad
de afiliacién, necesidad de autonomia y
necesidad de dominancia. La escala parte del
supuesto de que estas necesidades
motivacionales se manifiestan en conductas
observables dentro del entorno laboral, lo
cual permite una medicién mas objetiva del
grado de motivacién que posee un trabajador

(Steers y Braunstein, 1970).

La utilidad del MNQ radica en su
enfoque conductual y en su aplicabilidad en
entornos organizacionales diversos,
facilitando la toma de decisiones en procesos
de seleccidn, capacitacion y evaluacion del
desempefio. La puntuaciéon se obtiene a
través de items con formato tipo Likert, en
los que el sujeto debe indicar la frecuencia
con la que manifiesta ciertas conductas

relacionadas con cada necesidad. Estudios

posteriores han utilizado adaptaciones
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culturales del instrumento para evaluar la
motivacion laboral en contextos
hispanohablantes, como en la version
peruana elaborada por Sonia Palma (2000),

lo que respalda su validez intercultural y

utilidad diagndstica.

Para la medicién de la satisfaccion
laboral, se aplicara I.a Escala General de
Satisfaccién  originalmente diseflada por
Peter Warr, John Cook y Toby Wall en 1979
con el objetivo de evaluar de forma global la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Se
compone de 15 {tems que indagan sobre
diferentes aspectos del entorno y contenido
del trabajo, como las condiciones fisicas, las
relaciones con los companeros, la
posibilidad de promocion, el reconocimiento
y la estabilidad. Esta escala se sustenta
teéricamente en el modelo de factores
intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion
laboral, permitiendo obtener una vision
integral del bienestar subjetivo del trabajador

(Warr, Cook y Wall, 1979).

Su adaptacién al espafiol es la que se
usara en este estudio, fue adaptada por Jesus
Pérez Bilbao y Manuel Fidalgo Vega en 1995
y publicada como la Nota Técnica de
Prevenciéon (NTP) 394 por el Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el

Trabajo. La adaptacién mantiene la

estructura original y ha sido ampliamente
utilizada en investigaciones psicosociales y
evaluaciones del clima laboral en contextos
de habla hispana. Su formato tipo Likert de
siete puntos permite obtener puntuaciones
que reflejan el nivel general de satisfaccion
del evaluado, con adecuadas propiedades
psicométricas y facilidad de aplicacion (Pérez

Bilbao y Fidalgo Vega, 1995).

3. RESULTADOS.
FIGURA 1-SEXO

SEXO

B MASCULINO
m FEMENINO

Figura 1: Sexo

La Figura 1, que simboliza el sexo,
muestra que 74 de los participantes fueron
del sexo masculino, lo que constituye el 52%,
mientras que el 48% restante corresponde al
sexo femenino, con un total de 069

individuos.
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FIGURA 2 - Edad

EDAD

m18a25

6% m26a30
3% m31la45
11%“ 31% 46350
m51a56

38% | 11%

B 57 en adelante

Figura 2: Edad

La Figura 2, relacionada con la edad,
muestra que 54 de los participantes estan
dentro del rango de 31 a 45 afios lo que
representa el 38% del grupo de estudio. Por
otro lado, 44 de los participantes estan
dentro del rango de 18 a 25 afios lo que
representa el 31%, mientras que 16
participantes (11%) indicaron estar entre los
26 a 30 afios. Igualmente, 16 individuos
(11%) expresaron tener entre 46 a 50 afios,
mientras que solo 9 participantes (6%)
expresaron tener entre 51 a 56, por ultimo,
solo 4 participantes colocaron tener de 57 en

adelante (3%).

FIGURA 3 - Nivel de

instruccion

NIVEL DE
INSTRUCCION

M Bachillerato

B Cuarto nivel

(Postgrado y
maestria)
M Educacién
primaria
completa

Figura 3: Nivel de instruccion

La Figura 3 esta relacionada con el
nivel de instrucciéon en los participantes, se
puede ver que 82 de los participantes (57%)
han completado sus estudios de 3er nivel,
mientras que 44 (31%) han culminado hasta
el Bachillerato, por otro lado 16 (11%) han
completado una maestria, por ultimo 1

participante (1%) solo completo la primaria.

FIGURA 4 - Tiempo que lleva

en su actual trabajo

TIEMPO QUE LLEVA EN
SU ACTUAL TRABAJO

H1a3afos
W4 a7afos
M 6 meses

8 a1l afos

B Mas de 12
afos
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Figura 4: Tiempo que lleva en su actual

trabajo

La Figura 4 representa cuanto
tiempo llevan los participantes en su actual
trabajo, 49 (34%) de los participantes llevan
de 1 a 3 afios en su actual empleo, mientras
que 46 (32%) llevan solo 6 meses, por otro
lado 21 de los participantes (15%) llevan mas
de 12 anos trabajando en la misma empresa,
alavez 20 de ellos (14%) llevan de 4 a 7 afios
en su mismo empleo, finalmente solo 7 de
los participantes (5%) va de 8 a 11 afios en

su trabajo.

FIGURA 5 — Satisfacciéon general

SATISFACCION GENERAL
B Muy

insatisfecho
M Insatisfecho

Moderadament
e insatisfecho

Neutral

B Moderadament
e satisfecho

B Satisfecho

B Muy satisfecho

Figura 5: Satisfaccion general

La figura 5 representa el nivel de
satisfaccion general de los participantes, 51
de los participantes (36%) muestra estar
moderadamente satisfecho, mientras que 49

de los participantes (34%) muestran estar

satisfechos, por otro lado 16 de ellos (11%)
muestran un estado neutral, continuando, 14
de los participantes (10%) mostraron estar
muy satisfechos, ademas 7 de los
participantes ~ (5%)  muestran  estar
insatisfechos, finalmente solo 6 de los

participantes ~ (4%)  mostraron  estar

moderadamente insatisfechos.

FIGURA 6 —Motivacion general

mE

MOTIVACION
GENERAL

Hm Alto
B Medio

Bajo

Figura 6: Motivacion general

La figura 6 representa el nivel de
motivacion general de los participantes, 135
de los participantes (94%) muestra tener un
nivel alto de motivaciéon general, mientras
que 5 (4%) muestran tener un nivel medio,
finalmente solo 3 de los participantes (2%)
muestran ter un nivel bajo de motivacion

general.
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TABLA 1: Motivacion y satisfaccion
laboral
Correlaciones
Tesuliados riu \esultarjusdde
safisfaccion  motivacion
Rho e Speaman  Fsulatos Casfons do 1,000 picl
safisfaccion tomefacion
Sig. (bilateral) 002
N 143 143
reslitados de motivacion ~ Coeficiente de bzl 1000
carrelacian
Sig. (bilateral) 02
N 143 143

* |3 comelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En los resultados de la Tabla 1, en
cuanto a las correlaciones entre las variables
de motivacién y satisfaccion laboral, se
observa una correlacion positiva
estadisticamente muy significativa (o =
0.253, p = 0.002), lo que indica que, a medida
que se incrementan los niveles de
motivacion, también tiende a aumentar el
nivel de satisfaccién en el trabajo. Esto
sugiere que existe una conexion real entre

ambas variables en la muestra estudiada.

TABIA 2: Datos
. , . .,
sociodemogrificos y motivacion
Correlaciones

Tiempo que
Nivel de llevaensu  resultados de
edad sex0 Instruccion  actualtrabajo  metivacién
edad Correlacian de Pearson 1 272" - 056 204 055
Sig. (bilateral) 001 510 015 514
N 143 143 143 143 143
sex0 Correlacian de Pearson 212" 1 1385 104 013
Sig. (bilateral) 001 109 216 £79
N 143 143 143 143 143
Nivel de Instruceidn Correlacién de Pearson - 056 135 1 018 -,009
Sig. (bilateral) 510 109 831 a1
N 143 143 143 143 143
Tiempo quellsvaensu  Correlacion de Pearson 204 104 o1g 1 071
CEEIEEE Sig. (bilateral) 015 216 831 402
N 143 143 143 143 143
resultados de motivacién  Gorrelacion de Pearson 055 013 -008 071 1

Sig. (bilateral) 514 879 911 402
N 143 143 143 143 143

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral)

*.La correlacion es significativa en el nivel 0,08 (bilateral).

En los resultados de la Tabla 2, lo
que se puede destacar es la ausencia de
correlacion  estadisticamente  significativa
entre la edad de los participantes y la
motivacion laboral (p = 0.058, p = 0.489), lo
que indica que el nivel de motivacién no
varfa sustancialmente segin la edad de los
trabajadores.

Ademas, tampoco se evidencia una
correlacién  estadisticamente  significativa
entre el sexo y la motivacion laboral (p = -
0.007, p = 0.9306), lo cual sugiere que no
existen diferencias relevantes en los niveles
de motivaciéon entre hombres y mujeres
dentro de la muestra.

Asimismo, el nivel de instruccién
tampoco  mostr6  una  correlacion
significativa con la motivacion (p = 0.019, p
= 0.825), lo que indica que el grado
académico alcanzado por los participantes
no se telaciona de forma directa con su

motivacion hacia el trabajo.

Por dltimo, se encontré que el
tiempo en el puesto de trabajo no guarda una
relacién estadisticamente significativa con la
motivacion laboral (p = 0.143, p = 0.463), lo
que implica que la antigiiedad en la empresa
o en el cargo no incide de forma relevante en
los niveles de motivacion reportados.
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4. DISCUSION.

Los resultados de esta investigacion
reflejan una correlacion positiva débil pero
estadisticamente  significativa entre la
motivaciéon y la satisfacciéon laboral (p =
0.253, p = 0.002), lo que sugiere que, a mayor
nivel de motivacién, también tiende a
incrementarse la satisfaccién en el entorno de
trabajo. Aunque la relaciéon no es fuerte, su
significancia indica que existe un vinculo real
entre ambas variables, lo cual coincide con
estudios recientes como el de Revelo Romo
(2023), quien en una muestra de trabajadores
del sector publico en Ecuador identificé una
correlaciéon moderada positiva (o = 0.556, p
= 0.000) entre estas mismas dimensiones.
Resultados similares fueron reportados en el
estudio de Salazar-Parraga y Bello-Sabando
(2021), donde también se hall6 una relacion
positiva significativa entre la motivacion
laboral y la satisfaccion en trabajadores
administrativos del sector educativo de
Manabi, reforzando la idea de que ambos
factores estin conectados.

En cuanto a las  variables
sociodemograficas, se destaca la ausencia de
correlacion significativa entre la edad de los
participantes y la motivaciéon laboral (o =
0.058, p = 0.489), lo cual indica que el nivel
de motivaciéon no varfa sustancialmente con
la edad. Este hallazgo es coherente con lo
planteado por Fernandez et al. (2019),
quienes concluyeron que la edad no
representa un factor determinante en la
motivacién, especialmente en entornos
laborales donde existen politicas uniformes y
condiciones relativamente estables para todos
los colaboradores. De igual manera, la
correlacion practicamente nula entre el sexo y

la motivacion laboral (o = -0.007, p = 0.936)
refuerza la percepcion de que hombres y
mujeres dentro del entorno evaluado
experimentan  niveles similares de
motivacion. Esta equidad ha sido resaltada
también por Salazar-Parraga y Bello-Sabando
(2021), quienes no hallaron diferencias
significativas por género en trabajadores

administrativos del sector educativo.

El nivel de instruccién tampoco
mostré una relaciéon significativa con la
motivacion laboral (o = 0.019, p = 0.825), lo
que sugiere que el grado académico alcanzado
por los participantes no se relaciona
directamente con su interés, compromiso o
entusiasmo por el trabajo. En este sentido,
Saeteros-Zamora y Orbe-Guaraca (2021)
argumentan que la motivacion depende mas
del clima organizacional, las oportunidades
de desarrollo y el tipo de liderazgo ejercido,
que de la formaciéon académica formal del
trabajador. Finalmente, el tiempo en el puesto
de trabajo
significativa (o = 0.143, p = 0.463), lo que

tampoco presentd relacion

implica que la antigliedad en la empresa no
influye directamente en la motivaciéon de los
empleados. Este resultado también fue
encontrado por Fernandez et al. (2019),
quienes observaron que la motivacién no
aumentaba necesariamente con los afios de
servicio, especialmente en contextos donde
no se implementan estrategias claras de

reconocimiento y crecimiento profesional.

En conjunto, estos hallazgos sugieren
que, dentro del grupo estudiado, la
motivacion laboral no estd determinada por
factores demograficos, sino por elementos

propios del entorno organizacional. La
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existencia de una relacion significativa con la
satisfaccion laboral, aunque leve, pone en
evidencia que las condiciones que promueven
autonomia, competencia y  relaciones
interpersonales positivas dentro del ambiente
laboral tienen un impacto mas relevante que
los rasgos personales o estructurales del

individuo, tal como lo propone la teoria de la

autodeterminacion de Deci y Ryan (2000).

CONCLUSIONES.

Objetivo general

Los resultados obtenidos evidencian
una correlaciéon positiva  estadisticamente
muy significativa entre la motivaciéon y la
satisfaccion laboral en los empleados de
empresas privadas de la ciudad de Quito (o =
0.253, p = 0.002). Este hallazgo indica que,
aunque la relacion es débil, existe una
asociacion clara: a mayores niveles de
motivacién, los trabajadores tienden a
experimentar también mayores niveles de
satisfaccién en sus labores. Esta conexién
significativa entre ambas variables respalda la
importancia de fomentar entornos laborales
que promuevan la motivacién como via para
mejorar la satisfaccion general del personal.
En consecuencia, se destaca el papel de los
factores organizacionales en el
fortalecimiento conjunto de estos dos
constructos clave para el desempefio y el

bienestar laboral.

Objetivo especifico 1

La motivacién laboral de los
participantes no  se  vio  influida
significativamente por factores
sociodemograficos como edad, sexo, nivel
educativo o tiempo en el puesto. Esto sugiere
que los principales elementos que inciden en
la. motivacion provienen del entorno
organizacional, como el reconocimiento, la

autonomia, las relaciones interpersonales y las

oportunidades de crecimiento.

Objetivo especifico 2

La mayorfa de los empleados se
perciben  satisfechos o moderadamente
satisfechos con su trabajo, lo que indica una
valoracién positiva del entorno laboral. Sin
embargo, un pequeflo porcentaje manifestd
insatisfaccion, lo que resalta la necesidad de
atender factores puntuales que puedan estar
afectando su experiencia en la organizacion.

Objetivo especifico 3

No se encontraron cortrelaciones
estadisticamente  significativas entre los
niveles de  motivacion y  variables
sociodemograficas como edad, sexo, nivel de
instruccién o antigliedad en el puesto. Esto
sugiere que la motivacion en este contexto no
depende de caracteristicas personales, sino
que esta mas relacionada con factores

estructurales y culturales del ambiente

laboral.
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Limitaciones

1. El estudio se centrd
en empresas privadas de Quito, lo que
restringe la comparacién con otros
contextos como el sector publico o
distintas regiones.

2. La investigacion se
realizO en un Unico momento
temporal, lo que no permite observar
como varfan la motivacion y la
satisfaccion a lo largo del tiempo.

3. El analisis se limit6 a
motivacion y satisfaccion, dejando de
lado otras variables organizacionales
como liderazgo, clima laboral o
estrés.

Recomendaciones

1. Se recomienda que
futuras investigaciones analicen la
relaciéon de la motivacion y la
satisfaccién  laboral con otras
variables como el compromiso
organizacional, los estilos de
liderazgo y el clima laboral, a fin de
obtener una visiéon mas integral del
entorno de trabajo.

2. Se sugiere realizar
estudios comparativos entre
empresas privadas y publicas para
identificar similitudes y diferencias

en los niveles de motivacion y

21

satisfaccion, considerando también
el efecto de factores como
estabilidad, incentivos y politicas
organizacionales

3. Se aconseja llevar a
cabo investigaciones longitudinales
que permitan observar la evolucion
de la motivacion y la satisfaccion en
los trabajadores a lo largo del
tiempo, lo cual facilitarfa la
comprensiéon de  cambios vy
tendencias en contextos laborales

dindmicos.
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