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RESUMEN 

El objetivo fundamental de este trabajo de investigación 

fue describir tanto la satisfacción laboral y la calidad de 

vida en el trabajo de una empresa manufacturera de la 

ciudad de Quito- Ecuador.

Fue un estudio de tipo descriptivo, desde un enfo-

que cuantitativo y un diseño no experimental, basado 

en el método deductivo, estadístico y técnico de los ins-

trumentos, como lo fue la escala general de satisfacción 

y el cuestionario de calidad de vida profesional CVP-

35. 

El estudio incluyo a trabajadoras y trabajadores con 

más de tres meses de trabajo y con contratos indefinidos 

en la empresa, la muestra fue de 136 trabajadores, 64% 

del área operativa y 36% del área administrativa, sien-

do el 63% hombres y el 37% mujeres, con un promedio 

de edad de 18 a 50 años.

Dentro del estudio la primera variable abordó la sa-

tisfacción en general, la satisfacción intrínseca y la satis-

facción extrínseca, la segunda variable calidad de vida 

laboral en base a las subescalas apoyo directivo, carga de 

trabajo y motivación intrínseca. 

Al evaluar la satisfacción general podemos notar que 

el 51% se encuentra satisfecha, el 21% moderadamente 

satisfecha, el 12% muy satisfecha, además un 6% modera-

damente insatisfecho, el 5% insatisfecho y 4 % muy insa-

tisfecho. Respecto a calidad de vida en el trabajo el 65% 

posee “mucha” calidad de vida profesional, 24% “bastan-

te”, 11% “algo” y 1% “nada”.

Palabras Clave: Satisfacción Laboral, Calidad De 

Vida en el Trabajo, Factores Higiénicos, Factores Moti-

vantes

ABSTRACT

 

The main objective of  this research work was to descri-

be both job satisfaction and quality of  life at work in a 

manufacturing company in the city of  Quito-Ecuador.

It was a descriptive study, from a quantitative 

approach and a non-experimental design, based on 

the deductive, statistical and technical method of  the 

instruments, such as the general satisfaction scale and 

the CVP-35 professional quality of  life questionnaire. 

The study included workers with more than 3 months 

of  work and with indefinite contracts in the company, 

the sample was 136 workers, 64% from de operational 

area, 63% being men and 37% women, with average of  

Age of  18-50 years. The first variable dealt with satisfac-

tion in general, intrinsic satisfaction, the second variable 

dealt quality of  work life based on the subscales of  mana-

gerial support, workload and intrinsic motivation.

When evaluating general satisfaction, we can see that 

51% dissatisfied and 4% very dissatisfied. Regarding qua-

lity of  life al work, 65% have a high quality of  professional 

life, 24% quite a lot, 11% something and 1% nothing

Key words: Job Satisfaction, Quality of  Life at Work, 

Hygienic Factors, Motivating Factors
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INTRODUCCIÓN

 

En la actualidad las empresas y organizaciones en 

general se encuentran expuestas a un mundo labo-

ral cambiante y tomando en cuenta que el talento 

humano es el motor principal de las organizaciones 

y que el trabajo toma un rol básico y central en la 

vida de todos, por la cantidad de tiempo que nos 

dedicamos a trabajar, es de suma importancia inves-

tigar los niveles de satisfacción de los trabajadores 

con respecto a las condiciones en las que laboran y 

su percepción sobre la calidad de vida laboral.

La Universidad Católica San Antonio de Murcia 

en el año 2015, a través de la Dirección de Recursos 

Humanos realizo un estudio al Personal de Admi-

nistración y de Servicios (PAS) acerca de las condi-

ciones en que desarrollan sus actividades, con el fin 
de promover iniciativas para mejorar las condiciones 

laborales y la satisfacción laboral, en dicho estudio 

destaca el bloque “Entorno laboral, infraestructu-

ras y recursos”, que con un 83,68% se sitúa como 
el factor más valorado en el nivel de satisfacción. 

En contrapunto, el factor que menos porcentaje de 

satisfechos alcanza es el de “Promoción, motiva-

ción y reconocimiento”, con un porcentaje de 68%. 
(UCAM, 2015, p. 14).

Por otra parte, la encuesta sobre calidad de vida 

laboral que se realizó en 2010 por el Ministerio de 

Trabajo e Inmigración del Gobierno de España 

concluyó que el 49,9% de las personas ocupadas 

manifiestan niveles altos o muy altos de estrés frente 
al 17,4% que expresan niveles bajos o muy bajos. 

(Gil-Monte, 2012, p. 240)

Así mismo la presente investigación trata los te-

mas de satisfacción laboral y calidad de vida en el 

trabajo, tomando en cuenta que la satisfacción de-

pende de la percepción o experiencia de los traba-

jadores como Locke (1969) afirma. “la satisfacción 
es un estado emocional positivo, resultado de la eva-

luación del trabajo del individuo o de la experiencia 

laboral en comparación con lo que espera o quiere 

de su trabajo” (p.9).
Es decir que la satisfacción laboral es un senti-

miento de agrado o positivo que experimenta el tra-

bajador al realizar actividades que le interesan, en 

un ambiente con condiciones óptimas y seguras que 

le permitan hacer sin dificultad y con cierto agrado 
su trabajo, resultándole más atractivo y por el que 

percibe una serie de compensaciones psicológicas, 

sociales y económicas acordes con sus expectativas y 

las de la empresa.

A su vez la calidad de vida laboral abarca todas 

aquellas condiciones relacionadas con el trabajo 

como son los horarios, el sueldo, el ambiente laboral, 

los beneficios y servicios, las posibilidades de carrera 
y relaciones humanas, que pueden ser relevantes para 

la satisfacción y motivación del personal, también 

abarca las propias experiencias de trabajo en función 

de las oportunidades que éste le proporciona. 

Este trabajo de investigación se realizó en una 

empresa manufacturera de la ciudad de Quito con 

la finalidad de medir la satisfacción laboral y la cali-
dad de vida en el trabajo, por medio de instrumen-

tos como lo son la escala general de satisfacción y 

el cuestionario de calidad de vida profesional CVP-

35 en donde los resultados obtenidos en cada escala 

fueron: 75% de satisfacción general, el 76% de satis-

facción intrínseca y el 76% de satisfacción extrínseca 

y en cuanto al cuestionario de calidad de vida profe-

sional CVP-35 fueron: 44% de aceptación en apoyo 

directivo, 35% de aceptación en carga de trabajo, 

50% de aceptación con la motivación intrínseca, 

demostrando que tanto la satisfacción laboral como 

la calidad de vida en el trabajo ayuda a unificar as-
pectos del trabajo tanto individual como grupal, ex-

periencias laborales y objetivos organizacionales e 

individuales.
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MATERIAL Y MÉTODOS 

 

La presente investigación tiene un enfoque cuanti-

tativo, no experimental, descriptivo y transversal. 

De tipo cuantitativo puesto que se trabajó median-

te la recolección y el análisis de datos estadísticos 

presentes en la escala general de satisfacción y en 

el CVP-35, No experimental ya que este método 

nos permitió observar a la población a estudiar en 

un contexto natural para analizarlos con posterio-

ridad, en la investigación no se hizo variar inten-

cionalmente las variables. Descriptiva porque nos 

permitió especificar propiedades y características 
de la población que labora en la empresa manu-

facturera.

Para medir la variable Satisfacción Laboral se 

utilizó la Escala General de Satisfacción (Overa-

ll Job Satisfaction) desarrollada por Warr, Cook y 

Wall en 1979. Esta escala fue creada a partir de 

detectarse la necesidad de escalas cortas y robustas 

que pudieran ser fácilmente completadas por todo 

tipo de trabajador con independencia de su forma-

ción. Está formada por dos subescalas: la subescala 

de factores intrínsecos conformada por siete ítems que 

abordan aspectos como el reconocimiento obtenido 

por el trabajo, responsabilidad, promoción, aspectos 

relativos al contenido de la tarea, etc. y la subesca-

la de factores extrínsecos constituida por ocho ítems 

que indagan sobre la satisfacción del trabajador con 

aspectos relativos a la organización del trabajo como 

el horario, la remuneración, las condiciones físicas del 

trabajo, etc. 

Para medir la variable calidad de vida en el tra-

bajo se utilizó el cuestionario de calidad de vida pro-

fesional CVP-35 que consta de 35 preguntas, que se 

responden en una escala de 1 a 10, y da una medida 

resumen de la percepción de la calidad de vida profe-

sional en base a las dimensiones: Apoyo directivo for-

mado por trece ítems, cargas de trabajo formada por 

once ítems, motivación intrínseca formada por nueve 

ítems y calidad de vida en el trabajo formada por un 

ítem, cuyas respuestas van en una escala de 1 a 10, a 

la que se superponen las categorías Nada (valores 1 y 

2), Algo (valores 3, 4 y 5), Bastante (valores 6, 7 y 8) y 

Mucho (valores 9 y 10).  

Fuente: Datos proporcionados por la empresa manufacturera de la ciudad de Quito.  Autor: Cristina Torres
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El género masculino predomina con el 63% sobre el femenino, el 36% del personal es administrativo y un 

64% es operativo, el 75% se encuentran en la edad comprendida entre 21 a 29, seguida por el 16% que se 

encuentra en la edad de 30 a 39 años.

Al evaluar esta subescala podemos notar que el 50% se encuentra satisfecho con los aspectos extrínsecos, 

23% moderadamente satisfecho, 11% muy satisfecha, 6% insatisfecha y 3% muy insatisfecha.

Al evaluar la segunda subescala se obtuvo que el 52% se encuentran satisfecha con los aspectos intrínsecos, 

18% moderadamente satisfecha, 12% muy satisfecha, 5% insatisfecho y 4% muy insatisfecho. 
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Al evaluar la satisfacción general podemos notar que el 51% se encuentra satisfecha, el 21% moderadamen-

te satisfecha, el 12% muy satisfecha, además un 6% moderadamente insatisfecho, el 5% insatisfecho y 4 % 

muy insatisfecho.

Respecto a la escala de satisfacción general se obtuvo un 75% de satisfacción general, satisfacción extrínseca 

75% y satisfacción intrínseca 76%.
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Los resultados muestran que el 44% presentan “bastante” apoyo directivo, 35% “algo”, 14% “mucho” y 
7% “nada”.

Al analizar esta subescala se obtiene que el 35% tiene “algo” de carga de trabajo, 34% “bastante”, 21% 
“nada” y 10% “mucha”.

Al analizar esta subescala se notó que el 50% tiene “bastante” motivación intrínseca, 26% “mucha”, 19% 
“algo” y 5% “nada”

Al analizar esta escala se obtuvo que el 65% posee “mucha” calidad de vida profesional, 24% “bastante”, 
11% “algo” y 1% “nada”. 
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DISCUSIÓN 

El objetivo de este estudio fue medir y describir 

tanto la satisfacción laboral y la calidad de vida en 

el trabajo en una empresa manufacturera de la ciu-

dad de Quito. Los principales resultados indicaron 

lo siguiente:

El porcentaje de satisfacción general en este es-

tudio fue 75%, la extrínseca de 75% y la intrínse-

ca de 76% que, en comparación con el estudio de 

Rebolledo en 2015 fue de 78% la general, 78% la 

extrínseca y 76% la intrínseca es decir una varia-

ción no significativa que puede deberse a la similar 
muestra en un caso 63% hombres y 37% mujeres 

y en el otro caso 60% hombres y 40% mujeres con 

una edad promedio de 30 años en un caso y 34 en el 

otro. Se obtuvo además que el 65% tiene “mucha” 
calidad de vida profesional mientras que el estudio 

de Rebolledo se obtuvo una media de 61,83% y 

esto puede deberse al giro de negocio en un caso 

manufacturero y en el otro comercial, también que 

64% eran operativos y 36% administrativos en un 

caso y en el otro el 36% eran vendedores, 16% ad-

ministrativos, 6% cajeros y 42% operativos.

En el estudio de Gandarillas et al en 2014 se 

obtuvo 55% de satisfacción general, 55% extrín-

seca y 55% intrínseca, a diferencia de este estudio 

donde se obtuvo 75% satisfacción general, 75% 

extrínseca y 76% intrínseca, notando la diferencia 

de resultados que puede deberse al diferente giro 

de negocio siendo el primero realizado al perso-

nal de un hospital y el segundo a los empleados 

de empresa manufacturera. Además, el 56% apoyo 

laboral instrumental, 75% de apoyo laboral emo-

cional y 100% de apoyo emocional no laboral, que 

en comparación con este estudio se obtuvo 44% 

del apoyo directivo, el 35% tiene “algo” de carga 
de trabajo y 50% de motivación intrínseca, esta va-

riación puede deberse a las diferentes dimensiones 

que estudian y la variación de la edad en el estudio 

de Gandarillas se puede apreciar un rango de 51 a 

60 años, mientras que en la presente investigación la 

edad de 21-29 años.

Por otro lado, Ayala en 2018 menciona en la esca-

la de Satisfacción General que 45% moderadamente 

satisfechos, el 34% satisfechos y 7% muy satisfechos, 

mostrando ciertas variaciones en los porcentajes con 

el presente estudio, el 51% están satisfechos, el 21% 

moderadamente satisfechos y el 12% muy satisfechos, 

esto podría deberse a que en el estudio realizado por 

Ayala existe 95% personal administrativo y 5% ope-

rativo, mientras que en presente estudio encontramos 

el 36% administrativo y 64% operativo. La subescala 

carga de trabajo menciona que el 35% tiene “algo” 
de carga de trabajo, en comparación al estudio de 

Ayala, la carga de trabajo es elevada con un 75%, po-

dría deberse que en el presente estudio tenemos más 

hombres con un 63% y mujeres 37%, mientras que en 

Ayala el 52% son mujeres y 48% hombres.

CONCLUSIONES

Al término del estudio y basado en los hallazgos obte-

nidos con los trabajadores de una empresa manufac-

turera de la ciudad de Quito:

En cuanto a la satisfacción general dentro de la 

empresa es muy buena, los trabajadores se encuen-

tran satisfechos con el trabajo que realizan y con las 

condiciones en las que laboran.

La satisfacción extrínseca es muy buena, los re-

sultados muestran que los trabajadores se encuentran 

satisfechos con esta escala que trata aspectos relativos 

a la organización del trabajo como el horario, la re-

muneración y las condiciones físicas del trabajo.

Respecto a la satisfacción intrínseca es muy buena, 

la muestra manifestó estar satisfecha con esta escala 

que aborda aspectos como el reconocimiento obteni-

do por el trabajo, responsabilidad, promoción y as-

pectos relativos al contenido de la tarea.
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Se cuenta con el apoyo de los directivos, los trabajadores tienen algo de carga de trabajo y tienen bastan-

te motivación intrínseca por lo que la calidad de vida en el trabajo es buena. 
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