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Resumen 

La satisfacción laboral es un tema relevante en el contexto organizacional, elementos 

como el bienestar y las condiciones de vida laboral generan una mayor satisfacción en el 

lugar de trabajo, por ello, los administradores de recursos humanos cada vez se 

preocupan más en lograr ese balance en el entorno laboral. El objetivo de este trabajo 

tuvo como propósito analizar si la satisfacción laboral incide en la satisfacción con la vida 

y en el desempeño de los empleados que laboran en la IME fronteriza chihuahuense. 

Para ello se realizó un estudio cuantitativo, no experimental, transversal y explicativo, en 

una muestra no probabilística por conveniencia de 100 empleados. Las relaciones entre 

variables se valoraron con un modelo estructural mediante el software SmartPLS 4.0. Los 
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resultados revelan que la satisfacción laboral incide de forma significativa sobre la 

satisfacción con la vida y el desempeño laboral de los empleados. 

Palabras clave. Satisfacción laboral, satisfacción con la vida, desempeño laboral 

 

Introducción 

El mercado de trabajo está inmerso en exigencias cada vez más demandantes y 

competitivas, lo que puede ocasionar dificultades cada vez mayores para cumplir con los 

compromisos y exigencias de los empleados (Dorta-Afonso et al., 2023). En esa vertiente, 

uno de los retos identificados es lograr que las personas equilibren las demandas de sus 

entornos laboral y personal. Trabajos realizados en la última década denotan la 

necesidad de que las empresas busquen coadyuvar en el logro de ese balance, dada la 

valía del recurso humano para el logro de las metas organizacionales (Jácome & Jácome, 

2017).  

La satisfacción laboral y la satisfacción con la vida son constructos relevantes para las 

empresas, por su influencia en el desempeño (Cernas, Mercado & León, 2017). La 

satisfacción laboral impacta las actitudes y la motivación de las personas (Pozas et al., 

2023) y se reconoce que las organizaciones con empleados satisfechos no solo se 

consideran mejores que aquellas con personas insatisfechas (Bakotić, 2016), sino que 

reportan niveles más altos de desempeño (Boada, 2019; Piening et al., 2013). A su vez, 

la satisfacción con la vida disminuye la intención de rotación e incrementa el compromiso, 

la productividad y el desempeño de los empleados (Erdogan et al., 2012; Gibson et al., 

2011). Incluso, en los últimos años, se ha incrementado la importancia de esta variable, 

dado que trabajos empíricos han demostrado su vínculo positivo con diversos indicadores 

de desempeño (Chughtai, 2021). De forma conjunta, ambas variables disminuyen el 

estrés y los conflictos en los sitios de trabajo, lo que eventualmente mejora la 

productividad y el desempeño (Calderón et al., 2017; Kosec et al., 2022) 
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Uno de los sectores económicos más relevantes en la frontera norte de México, es la 

industria manufacturera, maquiladora y de servicios de exportación [IME]. En el año 2022 

en el estado de Chihuahua, se reportó un nivel de empleo de 339,009 personas laborando 

en esa industria (Instituto Nacional de Estadística, Geografía e Informática [Inegi], 2023). 

En el contexto maquilador fronterizo chihuahuense se han realizado estudios que indagan 

sobre la satisfacción laboral (Escobedo et al., 2016; Moreno-Brid et al., 2023); sin 

embargo, a la fecha no se ha explorado en el vínculo entre esta variable, la satisfacción 

con la vida y el desempeño. Por ello, este trabajo de investigación tiene como propósito 

determinar si la satisfacción laboral incide en la satisfacción con la vida y en el desempeño 

de los empleados que laboran en la IME fronteriza chihuahuense. El trabajo se organiza 

en cuatro apartados: un marco teórico que integra los constructos de estudio, 

metodología, análisis de resultados y conclusiones.  

 

Marco teórico 

 

Satisfacción laboral 

Desde hace tiempo, la satisfacción laboral se considera un tema relevante; en ese 

sentido, se afirma que los directivos no solo se interesan por conocer más sobre ella, sino 

que además se preocupan por conocer el nivel de satisfacción de los empleados (Zayas 

et al., 2015). En el contexto organizacional, este constructo se considera importante 

porque la actitud y las creencias de un empleado pueden afectar su comportamiento y 

estadía en la organización (Alsafadi,  & Altahat, 2021) 

Con el paso del tiempo, se han propuesto distintas definiciones sobre esta variable. Para 

Spector (1997) la satisfacción laboral es la medida en que a la gente le gusta o no su 

trabajo. Por su parte, Robbins y Judge (2009) refieren que son sentimientos positivos que 

una persona manifiesta hacia su trabajo, los cuales se basan  en la evaluación de ciertas 
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características del entorno. Para Gibson et al., (2011), la satisfacción resulta de la 

impresión que los empleados tienen de aspectos diversos sobre su empleo, entre los que 

se encuentran el estilo de liderazgo, las condiciones y el ambiente de trabajo, la 

socialización y las prestaciones que reciben. Más recientemente, Yang y Hwang (2014) 

indican que la satisfacción en el trabajo es la percepción psicológica que tiene el 

empleado de su puesto laboral, la cual proviene en gran medida del trabajo en sí mismo, 

pero también se relaciona con el ambiente externo al empleo. 

La satisfacción laboral está influida por distintos elementos y genera consecuencias 

diversas. Entre sus antecedentes se encuentran el ambiente laboral, el bienestar, las 

condiciones de vida laboral y la percepción de pago justo respecto las actividades 

realizadas en el empleo (Alshmemri et al., 2017; Granziera & Perera, 2019; Halcomb & 

Bird, 2020; Simone, 2015; Tscano & Zappalá, 2020). Entre sus consecuencias se incluye 

el incremento de la motivación y de la capacidad de atraer y retener personal (Granziera 

& Perera, 2019; Halcomb & Bird, 2020), así como el involucramiento en comportamientos 

que trascienden la responsabilidad laboral [como ayudar a los compañeros a reducir su 

carga de trabajo] (Sunarsi, 2019).  

 

Satisfacción con la vida  

La satisfacción con la vida hace referencia al cumplimento de los deseos de una persona 

respecto a su vida (Cernas et al., 2017; Domínguez & Ibarra, 2007; Şahin et al., 2019). 

Este constructo se asocia con actitudes afectivas y reflexivas hacia la vida propia, 

vinculadas con la autopercepción sobre la calidad global de la misma (Kasprzak, 2010; 

Kosec et al., 2022).  

De forma previa, esta variable se definió como el gusto positivo de las personas respecto 

a su propia vida (Veenhoven, 1996), como un estado mental en el que los individuos 

valoran el gusto por su vida (Ossa et al., 2005). Para Chughtai (2019) esta variable se 
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determina a través de una valoración cognitiva de la propia vida en su conjunto; el 

resultado de dicho proceso, es un resumen evaluativo del agrado o desagrado por la vida 

personal (Chughtai, 2019). Para Ossa et al. (2005) el nivel de satisfacción con la vida se 

determina a través de una evaluación de parámetros, que según las percepciones de 

cada individuo, podrían ser necesarios para considerar que se tiene una vida digna y 

plena de bienestar y felicidad.  

Los investigadores que estudian la satisfacción con la vida distinguen entre dos tipos de 

teorías: el enfoque descendente que considera que la satisfacción vital depende de 

características estables en las personas, como los rasgos de personalidad y el enfoque 

ascendente que postula que dicha variable es el resultado de la satisfacción obtenida en 

distintos dominios interrelacionados, entre los que se encuentran el trabajo, la familia, la 

salud y el ocio (Erdogan et al., 2012). Este trabajo toma como referente el enfoque 

ascendente de la satisfacción con la vida.  

La felicidad y satisfacción con la vida dependen de la satisfacción en ciertas áreas que 

componen e integran el entorno personal (Cernas et al., 2017; Domínguez & Ibarra, 2007; 

Şahin et al., 2019). Las emociones positivas mejoran diversos aspectos de la vida y 

ayudan a desarrollar el crecimiento y bienestar personal generando sentimientos de 

placer, optimismo, felicidad y sobre todo satisfacción con su vida propia (Contreras & 

Esguerra, 2006). No obstante, si las experiencias de las personas no fueron buenas o no 

cumplieron con sus expectativas, las personas se sentirán insatisfechas lo cual afectará 

las emociones (Barragán & Morales, 2014; García-Alandete, 2014). 

Se piensa que un trabajador contento y satisfecho con su vida será productivo y tendrá 

un buen desempeño laboral (Gibson et al., 2011). Dentro del ambiente laboral, un 

indicador de bienestar es sinónimo de un trabajador satisfecho, por lo tanto, para que 

esto suceda la persona tiene que estar bien en todos los aspectos de su vida, si un 

individuo manifiesta signos de satisfacción laboral por ende tendrá mayor satisfacción 

con la vida (Unanue et al., 2017). Sari y Yetkiner (2020) afirman que hay una relación 
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entre la satisfacción laboral y la satisfacción con la vida ya que todas las situaciones que 

las personas experimentan pueden tener efectos negativos o positivos en la vida laboral 

y además de esto, su satisfacción con la vida también es muy probable que aumente o 

disminuya. Además, tener un equilibrio entre lo que es el trabajo y la vida personal permite 

a las personas sentirse bien en ambos escenarios (Agha et al., 2017; Unanue et al., 

2017). Por lo anterior se postula que: 

H1: La satisfacción laboral incide en la satisfacción con la vida 

 

Desempeño laboral 

Gibson et al., (2011) mencionan que generalmente el desempeño de un empleado hace 

referencia al esfuerzo que realiza para cumplir con lo que se le asigna y es en función de 

las recompensas que le otorgan por hacerlo y del valor que le den dentro de la 

organización. Algunos autores afirman que es una estrategia personal que los individuos 

llevan a cabo para cumplir con los objetivos establecidos por una organización o empresa, 

con el fin de formar un medio que les permita obtener sus objetivos personales deseados 

(Chiavenato, 2000; Pedraza et al., 2010; Ruiz et al., 2008).  

Los factores tanto monetarios como no monetarios pueden generar satisfacción de las 

personas en el lugar de trabajo y con ello impactar considerablemente en un buen 

desempeño (Abdullah, & Wan, 2013; Bohórquez et al., 2020; Granda, 2006). Es de 

resaltar que si un trabajador no está completamente satisfecho no necesariamente tendrá 

un mal desempeño (Gibson et al., 2011). Ahora bien, un desequilibrio entre la satisfacción 

con la vida y la satisfacción laboral puede tener efectos negativos en el desempeño de 

los empleados (Agha et al., 2017). El desempeño laboral se incrementa si las personas 

en el entorno laboral están satisfechas (Boada, 2019; Piening et al., 2013). Los 

trabajadores felices son empleados productivos (Yang  & Hwang, 2014).  

La satisfacción laboral se asocia con niveles altos de desempeño (Pozas et al., 2023). 
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Los empleados satisfechos laboralmente se sienten contentos con su trabajo, se 

considera que cuando hay equidad y justicia en el ambiente que trabajan, los empleados 

evidencian un buen desempeño en el entorno laboral (Bakotić, 2016). En una 

investigación realizada en Indonesia en el contexto minero, se encontró que la 

satisfacción que manifiestan los empleados se refleja en el buen desempeño de estos 

(Pancasila et al., 2020). En un estudio realizado a gerentes de una empresa de 

tecnologías de la información se destaca que la satisfacción laboral es un predictor del 

desempeño laboral, es decir entre mayor satisfacción mayor desempeño (Ziegler et al., 

2012). Además, la satisfacción laboral se asocia con niveles altos de desempeño. Por lo 

anterior se postula que: 

H2: La satisfacción laboral influye en el desempeño laboral 

La satisfacción con la vida es un importante factor predictivo de la productividad de los 

trabajadores (Kosec et al., 2022). En términos laborales, los empleados que tienen un 

balance entre el trabajo y la vida tienden a exhibir niveles altos de satisfacción con la vida, 

y a su vez este balance impactará en el desempeño de las labores que realiza, no 

obstante, las personas que muestran insatisfacción con su vida manifiestan estrés, 

agotamiento, falta de concentración y mala salud lo cual repercutirá en un mal desempeño 

(Agha et al., 2017). A medida que los empleados experimentan satisfacción con la vida, 

estos adquieren habilidades asociadas al estado de ánimo que contribuyen para 

desempeñar un buen trabajo (Chummar et al., 2019). En dos estudios realizados en 

Pakistán, en contextos empresariales distintos, se encontró que los empleados 

satisfechos con su vida tienden a desarrollar relaciones de mejor calidad con sus 

compañeros y a comprometerse más fuertemente con la organización, lo que 

posteriormente deriva en niveles más altos de desempeño (Chughtai, 2021). Por lo 

anterior se postula que: 

H3: La satisfacción con la vida incide en el desempeño laboral 
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Metodología  

Se realizó un estudio cuantitativo, no experimental, transversal y explicativo, se consideró 

una muestra no probabilística por conveniencia de 100 empleados que laboran en la IME 

de la frontera norte de Chihuahua y que ocupan puestos tanto operativos como 

administrativos. Los datos fueron recabados mediante un cuestionario autoadministrado, 

aplicado vía online, durante el mes de septiembre del 2021. 

Los constructos de estudio se valoraron a través de instrumentos validados y adaptados 

al contexto de estudio (ver tabla 1), se utilizó una escala tipo likert de 5 puntos que va 

desde -nunca hasta siempre- y de -muy insatisfecho hasta muy satisfecho-. Una vez 

capturados, los datos descriptivos se analizaron con la herramienta estadística Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS, por sus siglas en inglés) y las relaciones entre 

variables se valoraron con el software SmartPLS 4.0.   

 

Tabla 1. Operacionalización de constructos 

Constructo Ítems Adaptación  

Satisfacción laboral 10 Salessi, & Omar (2016) 

Satisfacción con la vida 5 Diener, Emmons, Larsen, & Griffin (1985) 

Desempeño laboral 11 
Ramos-Villagrasa, Barrada, Fernández-del-

Río, & Koopmans (2019). 

Fuente: Elaboración propia 

 

Análisis de resultados 

En la tabla 1 se presentan las características sociodemográficas de los sujetos de 

estudios. Se aprecia que el 51% corresponde a mujeres. El 59% de los participantes 
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tienen entre 21 a 30 años de edad. El 46% tiene estudios de licenciatura. El 33% tiene 

más de 4 años laborando en la organización. El 68% desempeña un puesto 

administrativo. Finalmente, el 57% de los sujetos labora en la industria automotriz. 

 

Tabla 2. Características sociodemográficas 

Característica Cantidad (n=100) % 

Género 
Hombre 49 49 

Mujer 51 51 

Edad 

18 a 20 años 5 5 

21 a 30 años 59 59 

31 a 40 años 20 20 

41 a 50 años 13 13 

50 o más años 3 3 

Escolaridad 

Secundaria  25 25 

Preparatoria  29 29 

Licenciatura 46 46 

Antigüedad 

Menos de 6 meses 24 24 

De 7 a 11 meses 12 12 

De 1 a 3 años 31 31 

Más de 4 años  33 33 

Puesto Operativo  32 32 
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Administrativo  68 68 

Sector 

Automotriz  57 57 

Médico  15 15 

Electrónico  22 22 

Otro  6 6 

Fuente: elaboración propia 

 

El modelo de medición inicial integró 26 ítems de los cuales se eliminaron 6 por problemas 

de validez convergente: satisfacción laboral (SL1, SL2 y SL10), satisfacción con la vida 

(SV3) y desempeño (D2 y D4). Las cargas factoriales y valores t de los ítems que integran 

cada uno de los constructos, se exhiben en la tabla 3. Hair, Howard y Nitzl (2020) refieren 

que un ítem es estadísticamente significativo si presenta valores superiores a 0.708, en 

este caso todos los ítems superan el punto de corte, por lo tanto, son estadísticamente 

significativos. 

Tabla 3.  Indicadores de medida 

Ítem 
Carg

a 

Valor 

t 
Ítems 

Carg

a 

Valor 

t 

Satisfacción laboral   Desempeño    

SL3. En la empresa en la 

cual laboro se preocupan 

por mí. 

0.849 24.32

6 

Al realizar o desempeñar 

mis funciones 

  

SL4. En mi trabajo me 

reconocen por mi buen 

desempeño. 

0.853 19.62

7 

D1. Organizo mi trabajo 

para acabarlo a tiempo 

0.822 19.809 
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SL5. Me siento bien 

trabajando en esta 

empresa. 

0.896 39.34

0 

D31.Soy capaz de llevar 

a cabo mi trabajo de 

forma eficiente. 

0.821 11.878 

SL6. Me siento a gusto 

con mis compañeros de 

trabajo. 

0.907 48.57

9 

D5. 1.Por iniciativa 

propia, he empezado 

con tareas nuevas 

cuando las anteriores ya 

estaban completas. 

0.843 22.028 

SL7. Mi trabajo me da la 

seguridad laboral que 

necesito. 

0.838 24.85

6 

D6. Dedico tiempo a 

mantener actualizados 

los conocimientos sobre 

mi puesto de trabajo 

0.771 11.727 

SL8. Creo que trabajar es 

bueno para mi salud. 

0.905 40.68

8 

D7. Desarrollo 

soluciones creativas a 

nuevos problemas 

0.769 15.961 

SL9. Mi salario es 

apropiado por el trabajo 

que realizo. 

0.871 29.57

5 

D8. 1.Asumo 

responsabilidades 

adicionales. 

0.785 13.445 

Satisfacción con la vida   D9. 1.Me esfuerzo por 

realizar un trabajo de 

mayor calidad que el 

requerido. 

0.902 23.335 

SV1. En la mayoría de los 

aspectos, mi vida se 

acerca a mi ideal. 

0.914 28.59

2 

D10. 1. Mantengo los 

estándares 

profesionales más altos. 

0.876 17.727 
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SV2. Las condiciones de 

mi vida son excelentes. 

0.900 37.99

5 

D11. Tengo las 

capacidades para 

realizar las tareas 

principales del trabajo. 

0.873 15.852 

SV4. Hasta ahora estoy 

satisfecho con las cosas 

más importantes que 

quiero en la vida. 

0.937 56.80

2 

   

SV5. 1.     Si pudiera volver 

a mi vida, no cambiaría 

casi nada.  

0.878 30.56

2 

   

Fuente: Elaboración propia 

 

La validez convergente del modelo de medida se midió a través del alfa de Cronbach, 

rho, fiabilidad compuesta y el análisis de varianza extraída (AVE) (ver tabla 4).  Hair, 

Howard y Nitzl (2020) recomiendan que los indicadores del alfa de Cronbach, rho y 

fiabilidad compuesta sean superiores a 0.70 y menores a 0.95, en este caso los 

indicadores cumplen con el punto de corte. Con respecto al AVE se recomienda valores 

superiores a 0.50 (Chin, 1998; Gefen & Straub, 2005; Hair, Howard y Nitzl, 2020). 

También se cumple con el punto de corte, por lo tanto, se puede afirmar que existe validez 

convergente. 

 

Tabla 4. Validez convergente  
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Constructo 
Alfa de 

Cronbach 
rho_A 

Fiabilidad 

compuesta 

Análisis de 

Varianza extraída 

(AVE) 

Desempeño 0.944 0.948 0.950 0.690 

Satisfacción con la vida 0.928 0.929 0.949 0.824 

Satisfacción laboral 0.949 0.950 0.950 0.765 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 5 se muestra la validez discriminante la cual se valoró a través del Heterotrait-

Monotrait Ratio [HTMT] que evalúa el promedio de las correlaciones de constructos 

diferentes. Se recomienda que sus valores sean inferiores a 0.90 para constructos 

conceptualmente similares (Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015). Por lo anterior se 

evidencia que existe validez discriminante. 

 

Tabla 5. Validez discriminante 

Constructo Desempeño Satisfacción con la 

vida 

Satisfacción 

laboral 

Desempeño  -  - -  

Satisfacción con la vida 0.469  - -  

Satisfacción laboral 0.480 0.639 -  

Fuente: Elaboración propia 
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Los coeficientes paths y los valores r2 se muestran en el modelo estructural (ver figura 1). 

Los tres paths planteados cumplen con el efecto de 0.20 y son estadísticamente 

significativos: satisfacción laboral - satisfacción con la vida [0.611, t=6.247], satisfacción 

laboral - desempeño [0.303, t=2.285], satisfacción con la vida - desempeño [0.264, 

t=2.168]. Con respecto a la r2, este coeficiente determina en qué medida los datos son 

explicados por el modelo (Seidel & Back, 2009); en este caso, el modelo explica de forma 

débil-moderada el desempeño (r2 = 0.259). Podemos afirmar que la satisfacción laboral 

incide de forma significativas sobre la satisfacción con la vida con un nivel de confianza 

del 99.9% (H1, t = 6.247***), con un nivel de confianza del 95.0% la satisfacción laboral 

impacta significativamente sobre el desempeño (H2, t = 2.285*) y la satisfacción con la 

vida incide significativamente en el desempeño (H2, t = 2.168*). Por lo tanto, de las 

hipótesis planteadas ninguna se rechaza. 
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Figura 1. Modelo estructural 

*Significativo con un Alfa de 0,05, si t > 1,96, para una prueba de dos colas. 

**Significativo con un Alfa de 0,01, si t > 2,576, para una prueba de dos colas. 

***Significativo con un Alfa de 0,001, si t > 3,291, para una prueba de dos colas.  

Fuente: elaboración propia con el uso de SmartPLS. 

 

 

 

Conclusiones 

Este trabajo de investigación tuvo como objetivo analizar si la satisfacción laboral incide 

en la satisfacción con la vida y el desempeño de los empleados que laboran en la IME 

fronteriza chihuahuense. Los resultados revelan que existe una relación positiva y 

significativa entre los constructos.  

Se planteó que la satisfacción laboral incide en la satisfacción con la vida y en el 

desempeño. Los hallazgos revelan que existe una fuerte relación entre la satisfacción 

laboral y la satisfacción con la vida. Ante esto, los empleados consideran que se sienten 

a gusto con los compañeros de trabajo, además consideran que trabajar es bueno para 

su salud, lo cual, se ve reflejado en la satisfacción que sienten las personas con 

situaciones importantes de la vida. Lo anterior concuerda con planteamientos que 

señalan que el trabajo y la vida personal permiten tener un equilibrio en las personas en 

lo laboral y personal (Agha et al., 2017; Unanue et al., 2017; Sari y Yetkiner, 2020).  
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Con respecto a la relación con el desempeño laboral; se destaca que la satisfacción 

laboral es un predictor y se asocia con niveles altos de desempeño (Bakotić, 2016; 

Pancasila et al., 2020; Pozas et al., 2023; Ziegler et al., 2012). Los hallazgos confirman 

esta relación, se evidencia que en el contexto de estudio existe una relación positiva y 

significativa, la relevancia radica en que los empleados se esfuerzan por realizar un 

trabajo de mayor calidad cumpliendo con los estándares requeridos, además tienen la 

capacidad de realizar las tareas que se les ha asignado.  

Finalmente, se postuló que la satisfacción con la vida se relaciona significativamente con 

el desempeño. Los resultados muestran que, en el entorno estudiado, los empleados 

exteriorizan que hasta ahora se sienten satisfechos con las cosas importantes que 

quieren en la vida, además consideran que su vida se acerca a su ideal. Lo anterior 

concuerda con lo propuesto por Agha et al., (2017), Chughtai (2021) y Chummar et al., 

(2019) que refieren que a medida que los empleados experimentan satisfacción con la 

vida tienden a comprometerse más fuertemente con el desempeño de la organización 

En el contexto de las IME de la frontera norte de Chihuahua los hallazgos resultan 

relevantes, se destaca que la satisfacción laboral es un predictor importante de la 

satisfacción con la vida y desempeño en ese entorno, los empleados satisfechos tienden 

a manifestar motivación e involucramiento en el lugar de trabajo. Esta investigación tiene 

sus limitantes, se realizó un estudio no probabilístico y transversal. Se recomienda 

realizar estudios longitudinales y replicar en otros contextos como el académico, de salud 

y de servicios. Además de indagar la satisfacción laboral con otras variables como 

engagement, pasión laboral, motivación y cultura. 
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