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Resumen 

Los profesores tienen una profesión desafiante y responsables de ayudar en el 

crecimiento de los estudiantes. Por lo que el rendimiento laboral del docente 

juega un rol importante en los sistemas educativos, así el aburrimiento puede 

afectar el desempeño del empleado y la satisfacción docente, mientas que el 

liderazgo brinda la posibilidad de disponer a los estudiantes competencias 

fundamentales en los estudiantes.  

Por lo que este estudio tuvo como objetivo examinar el rol mediador de la satisfacción 

laboral entre la el aburrimiento laboral y el liderazgo de servicio en el rendimiento 

laboral de educación básica. 

El diseñó del estudio fue transversal y explicativo. Participaron 555 docentes con edades 

de entre 20 a 73 años (M=44.45, DE=10.132). Se utilizaron las escalas de 

aburrimiento laboral, liderazgo de servicio, rendimiento y satisfacción laboral se 

analizó mediante el Modelamiento de Ecuaciones Estructurales (SEM). 

El modelo teórico se obtuvo un ajuste adecuado, 2 (2) = 6.0, p < .001, CFI = 0.944, 

TLI=0.938, RMSEA = 0.059 (CI: 0.056- 0.063), SRMR = 0.072. Confirmando la 

mediación de la satisfacción laboral entre el aburrimiento laboral y el liderazgo y 

el rendimiento laboral.  

El modelo confirmó la relación mediador de la satisfacción laboral, pues es posible que 

amortigüe el efecto negativo del aburrimiento laboral y permita el desarrollo del 

liderazgo de servicio para un mejor rendimiento laboral.  
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Teachers have a challenging profession and are responsible for helping students grow. 

Therefore, the teacher's job performance plays an important role in educational systems, 

thus boredom can affect employee performance and teacher satisfaction, while 

leadership provides the possibility of providing students with fundamental competencies 

in students. 

Therefore, this study aimed to examine the mediating role of job satisfaction between job 

boredom and servant leadership in basic education job performance. 

The study design was cross-sectional and explanatory. A total of 555 teachers with ages 

between 20 and 73 years old (M=44.45, DE=10.132) participated. The scales of job 

boredom, servant leadership, performance and job satisfaction were used and analyzed 

using Structural Equation Modeling (SEM). 

An adequate fit was obtained for the theoretical model, 2 (2) = 6.0, p < .001, CFI = 

0.944, TLI=0.938, RMSEA = 0.059 (CI: 0.056- 0.063), SRMR = 0.072. Confirming the 

mediation of job satisfaction between job boredom and leadership and job performance. 

The model confirmed the mediator relationship of job satisfaction, since it is possible that 

it mitigates the negative effect of job boredom and allows the development of servant 

leadership for better job performance. 

Palabras clave: aburrimiento, liderazgo, desempeño, satisfacción, trabajo. 

Keywords: boredom, leadership, performance, satisfaction, work. 

Introducción 

La enseñanza es reconocida como una ocupación desafiante y la más importante en 

una sociedad. Los docentes son los responsables de ayudar a los estudiantes en su 

crecimiento emocional, físico y mental con programas de calidad y alto rendimiento (M. 

Li et al., 2018). Las demandas del rendimiento estudiantil es de gran preocupación para 

los directivos de las organizaciones educativas, los padres y sociedad en general, por 

lo que los resultados están vinculados con el rendimiento laboral del docente y hace 

referencia al éxito de la educación (Bakar, 2018; Hwang et al., 2017). Asimismo, la 

mayor parte del tiempo, de la vida en general, transcurre en el trabajo. Dicho trabajo, 

debe brindar felicidad, satisfacción, orgullo, gozo, nuevas experiencias y, sobre todo, el 

desarrollo de un proyecto de vida que motive la construcción de mejoras personales y 

el dar lo mejor de sí mismos en todos los aspectos de la vida (Alvarado et al., 2016).  

El rendimiento laboral es uno de los constructos que mayor atención ha recibido por 

parte de los estudiosos del comportamiento organizacional. Posiblemente, su 

popularidad se deba a que la competitividad y la productividad de las organizaciones se 

encuentran íntimamente ligadas al desempeño individual de sus miembros (Koopmans 

et al., 2014). Sin embargo, el rendimiento laboral ha recibido poca atención en el ámbito 

educativo, pues los docentes juegan un rol importante en los sistemas de educación y 

es de quienes depende el éxito o el fracaso de los programas educativos (Afshar & 

Doosti, 2016). El rendimiento laboral refiere a los comportamientos que tienen los 

empleados para la realización del trabajo con éxito mediante recursos disponibles en el 
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trabajo (Jamal, 2007; Jex, 2002), depende del apoyo de la organización, el mérito, la 

promoción, las relaciones positivas y el capital social y emocional (Mohamad & Jais, 

2016). El entorno laboral tiene un gran impacto en el desempeño y la productividad de 

los empleados, pues si el ambiente no es favorable, los empleados se desmotivarán y 

el rendimiento se deteriorará (Chandrasekar, 2011). También mejorar el rendimiento en 

una organización aumentará la carga de trabajo y la presión laboral de los empleados, 

por lo que los horarios de trabajo, el aburrimiento relacionado con el trabajo, la falta de 

oportunidades, la falta de apreciación por parte de los directivos, sistema de 

recompensas y la percepción de justicia pueden ocurrir en ambientes de alta presión y 

causar insatisfacción en los empleados, y en consecuencia tendrían un impacto adverso 

en el desempeño laboral del docente (Dalal et al., 2012; Johari et al., 2018; Watt & 

Hargis, 2010). Asimismo, el estilo de liderazgo favorece el entorno de trabajo de alta 

presión para que los seguidores alcancen las metas y los objetivos de la organización 

(Saleem et al., 2020).  

El bajo rendimiento laboral está relacionado con el aburrimiento, insatisfacción y 

ausentismo laboral. El aburrimiento laboral está asociado a la realización de tareas 

monótonas y repetitivas, aburridos y simples, la falta de entusiasmo, la falta de apoyo 

de supervisores, colegas o familiares además de desarrollarse en ambientes en el cual 

se desempeña el individuo (Kass et al., 2001; Rimaz et al., 2020; Watt & Hargis, 2010). 

Es un problema tan frecuente, y a veces desapercibido, que afecta hasta la cuarta parte 

de los empleados (van Hooff & van Hooft, 2016) de cualquier nivel laboral (Khan Marri 

et al., 2021). El aburrimiento laboral es una emoción negativa, que resulta 

contraproducente para el rendimiento profesional y perjudicial para la salud del docente 

(Eren, 2016). Además, el aburrimiento es una condición caracterizada por la pasividad 

del empleado que resulta molesta por la falta de concentración e interés manifestada en 

sus actividades laborales (Harju et al., 2018). Por lo que, el aburrimiento es nocivo para 

el éxito en la enseñanza (Stupnisky et al., 2019) pues un maestro aburrido puede reducir 

la motivación por aprender de los estudiantes  (Tam et al., 2021). Además, el 

aburrimiento puede reducir el liderazgo de servicio, pues el entorno de equipo se ve 

afectado y que no se sientan que su trabajo no es inspirador (Harju et al., 2018).  

El liderazgo de servicio brinda la posibilidad de no solo tener competencias de liderazgo 

ante las diversas situaciones, sino tener un carácter moral y disposición solidaria y 

disponer a los estudiantes competencias interpersonales e intrapersonales (Shek et al., 

2015).  Pues, el liderazgo de servicio defiende la idea que la primera motivación de un 

verdadero líder y su rol fundamental es el servicio a los otros  (Greenleaf, 1998), 

cuestionando las presunciones históricas sobre el rol de un líder y su relación con los 

seguidores, al satisfacer las necesidades de uno mismo, de los demás y del entorno 

(Paul et al., 2012). En consonancia los maestros juegan un rol importante en liderazgo 

en sus aulas e impulsar la reforma escolar para la mejora escolar sostenida y el 

rendimiento de los estudiantes (Xu & Patmor, 2012). Así, el liderazgo de calidad ejerce 

una influencia positiva en los resultados escolares y en la satisfacción laboral del 

docente, pues apuntan al desarrollo profesional, colaboración del docente y a la toma 

de decisiones (Orphanos & Orr, 2014). Dado que el liderazgo de servicio transforma a 

los seguidores a ser sabios, sanos, empoderados y brindar un liderazgo de servicio, 

apuntando al desarrollo grupal, el mejoramiento de la organización y de la comunidad 

(Khan et al., 2020).  



Asimismo, la satisfacción docente contribuye al bienestar pues los docentes satisfechos 

son menos susceptibles al estrés y al agotamiento. Esto permite que los docentes 

puedan proveer a las instituciones mayor rendimiento y brindar un mejor aprendizaje a 

los alumnos (Toropova et al., 2021). Pues la satisfacción resulta de la sensación de 

realización y gratificación en el trabajo. Dado que mientras más oportunidades posean 

los docentes, mayor compromiso y aceptación tendrán y mejorarán los resultados de los 

estudiantes. El liderazgo compartido reconoce a los docentes con la capacidad de tomar 

decisiones para la implementación de reformas y la mejora escolares. Así, cuando los 

maestros actúan como co-lideres en la toma de decisiones escolares pueden mejorar 

los procesos de enseñanza-aprendizaje (Brezicha et al., 2020). En este sentido, mitigar 

el aburrimiento laboral y sus efectos adversos incrementa la satisfacción laboral; 

asimismo, el liderazgo de servicio, con la premisa de servir antes que ganar poder, 

permite crea equipos de trabajo y ambientes laborales más estimulantes; de manera 

que los empleados se mantienen involucrados en actividades productivas (Harju et al., 

2018; Tam et al., 2021). Por lo que cuando, la satisfacción laboral se incrementa 

repercute positivamente en el desempeño de sus docentes  (Eva et al., 2019; Malingkas 

et al., 2018). Esto debido a que el desempeño es el producto de la satisfacción laboral 

que comprende una serie de características (personales, ambientales, estructurales, 

relacionales, salariales) con las que el empleado sopesa su trabajo como favorable o 

desfavorable dentro de una organización (Torlak & Kuzey, 2019). De modo que un 

docente satisfecho laboralmente estará muy comprometido son su trabajo, con el 

desarrollo óptimo de los estudiantes y con la productividad, en general, de la 

organización escolar  (Liu & Zhao, 2022).  

Revisión de la literatura 

Rendimiento laboral 

Rendimiento laboral refiere al acto de lograr o ejecutar determinada tarea y se 

encuentran bajo el control del individuo (Campbell et al., 1993). El alto rendimiento es 

de interés para las organizaciones debido productividad del empleado, ya que depende 

del desempeño de cada empleado para la productividad general dentro de la 

organización. Así, el rendimiento es el comportamiento mismo del individuo y no la 

consecuencia del comportamiento (Abiodun et al., 2013). El desempeño de los 

empleados integra la organización hacia el logro de metas de esta. Por tanto en los 

docentes, puede interpretarse como las tareas o responsabilidades que poseen en un 

tiempo determinado considerando los objetivos de la organización y puede estar 

determinado por la participación diaria en la organización (Johari et al., 2018).  

Aburrimiento laboral  

El aburrimiento laboral es una emoción profundamente negativa, insatisfactoria o 

desagradable y desactivante relacionada con la actividad laboral, que lleva a empleados 

experimentan baja atención y a sus actividades laborales le dan un valor negativo 

(Fisherl, 1993). Por lo que, el aburrimiento refiere a la tendencia de experimentar tedio 

y a la falta de entusiasmo y compromiso personal o la falta de interés en el entorno de 

la vida y el futuro del individuo (Watt & Hargis, 2010). La monotonía y la rutina provocan 

que el aburrimiento se incremente, a su vez el aburrimiento predice la insatisfacción 

laboral, bajo rendimiento y estados depresivos, pues hace que los empleados no se 

sientan identificados con el trabajo (Pindek et al., 2018; Sánchez-Cardona et al., 2020). 

.  



Liderazgo de servicio 

El liderazgo de servicio refiere a la satisfacción de las necesidades brindando un constan 

servicio personal de calidad a todas las personas con las que se entra en contacto, 

incluido uno mismo, los demás, comunidades, entornos y los diversos sistemas (Chung 

& Bell, 2015), pues, enfatiza elementos importantes como: el servicio a otros, un enfoque 

holístico del trabajo, la promoción de un sentido de comunidad, y la toma de decisiones 

compartida. El liderazgo empieza cuando una persona asume la posición de servicio en 

las interacciones con los demás para generar crecimiento en ellos y es auténtico cuando 

nace un deseo de ayudar a otros y no de intereses individualistas o de ejercicio del poder 

(Greenleaf, 1998) 

Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral refiere como un estado mental determinado por la percepción de 

las necesidades satisfechas del individuo en relación con el trabajo (Evans, 1997). Los 

maestros satisfechos benefician el sistema educativo, pues el rendimiento laboral se 

incrementa, producto de un estado emocional positivo, sentimientos de gratitud por 

lograr las metas ocupacionales (Brezicha et al., 2020). Así, la satisfacción se genera a 

partir del logro pedagógico, responsabilidad, reconocimiento del esfuerzo, 

oportunidades de promoción, adecuadas condiciones de trabajo y participación en la 

toma de decisiones (K. Wang et al., 2020).  

Dado que los docentes juegan un papel integral en el cumplimiento de las metas de los 

sistemas educativos de quienes depende el éxito o el fracaso de los programas 

educativos, existe la necesidad de investigar satisfacción laboral y el impacto en el 

desempeño laboral es prioritaria. De igual forma, la satisfacción laboral constituye un 

asunto de mucha preocupación de investigadores, gobiernos de diferentes niveles, así 

como de organismo no gubernamentales, ya que constituyen el eje central y parte 

fundamental de la educación, ya que son ellos quienes guían el aprendizaje de los 

estudiantes (Aboramadan et al., 2020). Son los docentes los que tienen la 

responsabilidad de educar a toda una sociedad. Sin embargo, tanto en la sociedad de 

mayor desarrollo, así como en aquellas en vías de desarrollo, existe la necesidad para 

buscar la satisfacción laboral plena del docente, y poder tener estímulos para afrontar 

con el aburrimiento, así como, considerar su capacidad de liderazgo para desarrollarse 

y afrontar las complejidades del proceso de educar y formar sociedades. 

Teniendo en cuenta los argumentos aducidos, se plantean las siguientes hipótesis 

(Figura 1): 

H1: Existe una relación negativa entre el aburrimiento y la satisfacción laborales. 

H2: Existe una relación positiva entre el liderazgo de servicio y la satisfacción laboral. 

H3: Existe una relación la satisfacción y el rendimiento laborales. 

H4a: La satisfacción laboral media la relación entre el aburrimiento y el rendimiento 

laboral. 

H4b: La satisfacción laboral media la relación entre el liderazgo de servicio y el 

rendimiento laboral. 

 Figura 1. Modelo teórico. 



 

 

Métodos 

Diseño y Participantes 

Se diseñó un estudio transversal y explicativo considerando variables latentes 

representadas por un sistema de ecuaciones estructurales (Ato et al., 2013). El tamaño 

de la muestra fue evaluado mediante el tamaño del efecto por medio de la calculadora 

electrónica Soper, que considera el número de variables observadas y latentes en el 

modelo de ecuaciones estructurales (SEM), el tamaño del efecto anticipado (λ = 0.2), la 

significancia estadística deseada (α = 0.05) y el nivel de poder estadístico (1 - β = 0.90), 

que indicó una muestra mínima de 434 participantes. La muestra fue seleccionada 

mediante un muestreo no probabilístico. Los participantes estuvieron conformados por 

555 docentes de educación básica regular. La edad media fue de M=44.45 años 

(DE=10.132) en un rango de 20 a 73 años. En la Tabla 1. se muestra que la mayoría 

fueron mujeres (77.1%), de la región costa (72.8 %) que trabajaban en instituciones 

privadas (34.8%), de nivel primaria (36.6 %), con tipo de empleado Fijo (53.9 %) y con 

nivel académico de licenciado (47.6%). 

Tabla 1. Información sociodemográfica. 

 

Procedimiento 

Se obtuvo la aprobación por parte del comité de ética de una Universidad peruana 

(2022-CEUPeU-026). Posteriormente se invitó a los participantes a completar el 

cuestionario disponible desde 03 mayo a 30 julio del 2022 mediante Google forms, que 

permitió compartirlo en línea. Previo a la recolección de datos, se consideraron las 

normas de confidencialidad y los lineamientos estipulados en la Declaración de Helsinki, 

por lo que se informaron a los participantes sobre el objetivo de la investigación, seguido 

de la obtención del consentimiento informado. 

Instrumentos 

Liderazgo de servicio. Se utilizó la versión inglesa de Servant Leadership Behavior 

Scale (SLBS-6) (Sendjaya et al., 2019) que evalúa el comportamiento de liderazgo de 

servicio. Se trata de un autoinforme de 6 ítems, cada elemento se puntúa en una escala 

de tipo Likert de 5 puntos que va desde 1 (Strongly Disagree) to 5 (Strongly Agree).  La 

confiabilidad interna de SLBS-6 en este estudio fue de 0.86. Se realizó la traducción del 

inglés al español del SLBS-6 mediante el procedimiento basado en la adaptación cultural 

(Beaton et al., 2000). a) Primero, el SLBS-6 fue traducido independientemente al 

español por 2 nativos de habla hispana y bilingües. Posteriormente se compararon las 

versiones que permitió una versión inicial. b) Segundo, la versión en español fue 

traducida nuevamente y de forma independiente al inglés por dos nativos americanos 

bilingües que no estaban familiarizados con el SLBS-6. c) Tercero, un panel de tres 

educadores y un psicólogo revisaron la versión que fue traducida al español, para 

desarrollar la versión preliminar del SLBS-6. d) Finalmente, fue administrada a un focus 

group de 10 docentes que evaluaron la comprensión y legibilidad, y no se registraron 

cambios lingüísticos en la versión español (Anexo 1). En este estudio, el modelo 



presentó índices de confiabilidad adecuados en la escala (α = 0.71) y el modelo presentó 

índices de validez adecuados (χ2 = 15.740; df = 7; p = 0.028; CFI = 0.980, TLI = 0.970, 

RMSEA = 0.030, SRMR = 0.028).   

Aburrimiento Laboral. Se utilizó la versión en español de la Escala de Aburrimiento 

Laboral (EAL) (Lugo & Rodríguez-Montalbán, 2016). Se trata de una medida de 

autoinforme de 8 ítems, cada elemento se puntúa en una escala tipo likert de 0 

(totalmente en desacuerdo) a 6 (totalmente de acuerdo). La consistencia interna 

mediante el coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.95. En este estudio, el modelo 

presentó índices de confiabilidad adecuados para la escala (α = 0.86) y el modelo 

presentó índices de validez adecuados (χ2 = 63.38; df = 19; p = 0.000; CFI = 0.940, TLI 

= 0.910, RMSEA = 0.060, SRMR = 0.040). 

 

Satisfacción Laboral. Se utilizó la versión en español del cuestionario de Satisfacción 

Laboral (Salessi & Omar, 2018). Se trata de una medida de autoinforme con 7 ítems con 

formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos (de 1= nunca a 5= siempre). La consistencia 

interna fue adecuada, realizada mediante Alfa de Cronbach (α= 0.87). En este estudio, 

el modelo presentó índices de confiabilidad adecuados para la escala (α = 0.73) y el 

modelo presentó índices de validez adecuados (χ2 = 24.400; df = 11; p = 0.011; CFI = 

0.980, TLI = 0.950, RMSEA = 0.050, SRMR = 0.030). 

Rendimiento Laboral. Se utilizó la versión en español de la Escala De Rendimiento 

Laboral Individual (Gabini & Salessi, 2016). Se trata de una medida de autoinforme con 

13 ítems con formato de respuesta tipo Likert de cinco puntos (desde 1= nunca a 5= 

siempre). La consistencia interna fue aceptable para cada una de las dimensiones: 

rendimiento con la tarea (α= 0.74); comportamientos contraproducentes (α= 0.73); 

rendimiento en el contexto (α= 0.72). En este estudio, el modelo presentó índices de 

confiabilidad adecuados para cada dimensión de la escala: rendimiento con la tarea (α= 

0.84); comportamientos contraproducentes (α= 0.70); rendimiento en el contexto (α= 

0.78) y el modelo presentó índices de validez adecuados (χ2 = 228.04; df = 62; p = 

0.000; CFI = 0.980, TLI = 0.980, RMSEA = 0.070, SRMR = 0.039). 

Análisis estadístico  

Se calcularon estadísticos descriptivos: media (M), desviación estándar (DE) y para el 

modelo teórico considerado en este estudio se analizó mediante el modelamiento de 

ecuaciones estructurales con el estimador MLR, pues es adecuado para variables 

numéricas y por ser robustos a las desviaciones de normalidad inferencial (Muthen & 

Muthen, 2017). Debido a que la prueba de Chi cuadrado es sensible al tamaño de 

muestra (West et al., 2012) se consideraron los índices de bondad de ajuste. La 

evaluación del ajuste se realizó con el índice de ajuste comparativo (CFI) y Tucker-Lewis 

index (TLI), el error cuadrático medio de aproximación (RMSEA) y la raíz media 

cuadrática residual estandarizada (SRMR). Se usó los valores de CFI y TLI > 0.90 

(Bentler, 1990), RMSEA < 0.080 (MacCallum et al., 1996) y SRMR < .080 (Browne & 

Cudeck, 1992) que indicarían un ajuste aceptable.  

Se consideraron las pautas establecidas en las que la variable mediadora, media entre 

la variable independiente y dependiente. Por lo que si la variable mediadore es ubicada 

causalmente entre la variable independiente y dependiente; esta se ve afectada por la 

a variable independiente que a su vez afecta a dependiente (Baron & Kenny, 1986; 



Hayes & Rockwood, 2017). Permitiendo formar una cadena causal para comparar el 

efecto mediador de las variable mediadora, por lo que para probar el efecto indirecto se 

aplicó bootstrapping con 5000 interacciones.  

Con respecto al análisis de confiabilidad se usó el coeficiente alfa de Cronbach (α) (Abad 

et al., 2011). El software usado fue “R” en versión 4.1.2 y se usó la librería “lavaan” 

(Rosseel, 2012) y el paquete “psych” (Kotzé & Nel, 2020). . 

Resultados 

Análisis preliminar 

 En la Tabla 2 se tiene la matriz de correlaciones y los resultados descriptivos, donde 

las correlaciones se encuentran entre 0.10 y 0.43 en valor absoluto para las variables 

de estudio. Además, también se observa las consistencias internas mediante Alfa de 

Cronbach y se encontraron entre valores que oscilaron entre 0.71 y 0.86. 

Tabla 2 

Análisis del modelo teórico 

En el análisis de modelo teórico se obtuvo un ajuste adecuado, 2(2) = 6.0, p < .001, 

CFI = 0.944, TLI=0.938, RMSEA = 0.059 (IC: 0.056 - 0.063), SRMR = 0.072. Con este 

resultado se confirma la H1 sobre la influencia del aburrimiento laboral ( = -0.628, p < 

.001) y el liderazgo de servicio ( = 0.368, p .001) en la satisfacción laboral.  También la 

relación positiva de la satisfacción y el rendimiento laboral ( = 0.646, p < .001).  

Figura 2. Resultados del modelo estructural explicativo de Rendimiento laboral. 

Modelo de mediación  

Para el análisis de mediación se usó bootstrapping de 5000 iteraciones y estos 

resultados se muestran en la Tabla . Se confirma el rol mediador de la satisfacción 

laboral en la relación entre el liderazgo de servicio y el rendimiento laboral, β = 0.11, p 

= .003 (H4a). De la misma forma se confirmó el rol mediador entre la aburrimiento laboral 

y el rendimiento laboral, β = -0.11, p <.001 (H4b).   

Tabla 3 

Discusión 

La satisfacción laboral provee un clima de eficiencia, cambio e innovación en el sistema 

educativo, (Lin et al., 2019) puesto que impacta de forma positiva sobre el aburrimiento 

laboral (P. Wang et al., 2020) y provee las condiciones ideales para un buen rendimiento 

laboral que mejora la calidad de la educación. (Chen et al., 2020). Este estudio investigó 

el papel mediador que desempeña la satisfacción laboral en las relaciones entre el 

aburrimiento laboral, el liderazgo de servicio y el rendimiento laboral en docentes de 

educación básica.  

Los resultados indicaron que existe una influencia entre el aburrimiento laboral y 

liderazgo de servicio. Estudios anteriores respaldan nuestros resultados, pues el 

liderazgo de servicio previene el aburrimiento en el trabajo, y que los empleados estén 

dispuestos a realizar sus trabajos (Harju et al., 2018; Khan Marri et al., 2021). Por lo 



que, si un líderes directivos tiene conductas inapropiadas e indecentes de abuso, 

explotación y cargas laborales injustas, crea una sensación de aburrimiento, impotencia, 

pesimismo y enajenación laboral  (Nastiezaie et al., 2022). Mientras que el liderazgo de 

servicio puede promover el bienestar en los empleados, y reducir el aburrimiento laboral 

(Harju et al., 2018). Por lo tanto, los líderes educativos deben adoptar por un liderazgo 

auténtico que mejore y gestione el estrés laboral, (Ismail et al., 2019) evitando tomar 

decisiones unilaterales que limiten la participación de los docentes, (van Dierendonck & 

Patterson, 2018) y practicar un liderazgo de servicio basado en valores (Toropova et al., 

2021; Uçar & Ugur, 2020) que ofrezca un ambiente positivo (Jentsch et al., 2022) que 

combata el aburrimiento laboral (Murphy, 2020). 

Asimismo, los resultados indicaron una influencia positiva entre el Liderazgo de servicio 

y la Satisfacción laboral. Estos resultados están en armonía con resultados anteriores 

(Aboramadan et al., 2020; Dahleez & Aboramadan, 2022). Pues, el liderazgo de servicio 

permite modelar las actitudes positivas de los empleados y brindan un ambiente de 

trabajo positivo para el grupo y la organización (Eva et al., 2019). Por lo tanto, un líder 

educativo debe ir más allá de los aspectos de gestión y cambio; (Gardner-McTaggart, 

2022) debe fomentar actitudes de servicio, inclusión (Ketikidou & Saiti, 2022), crear un 

clima de justicia y confianza mutua; (Kouhsari et al., 2022) y buscar el crecimiento de 

cada uno de sus docentes, (Papazoglou & Koutouzis, 2022) dejando de lado intereses 

personales de poder o posición, (Nuttall et al., 2022) lo cual se exprese en una mayor 

satisfacción laboral docente y por ende, en una mejor calidad de educación.  

También los resultados indicaron que la satisfacción laboral predice el rendimiento 

laboral. Resultados similares se reportaron en estudios previos (M. Li et al., 2018; 

Rezaee et al., 2018; Wolomasi et al., 2019), en los que se muestra que el rendimiento 

laboral depende  del grado de satisfacción que tenga el docente en su centro de labores. 

Por lo que mientras las condiciones laborales que tenga el docente para desarrollar sus 

clases mejoren en cuanto a (Baroudi et al., 2022) remuneración, benéficos, recompensa, 

reconocimientos y ascensos; (Rezaee et al., 2018) la relación con sus pares y líderes; 

(Murphy, 2020) y desarrollo personal y profesional, desarrollan mayor satisfacción 

laboral (Polatcan, 2020). Así, los administradores de educación deben desarrollar 

estrategias para mejorar la satisfacción docente, que produzca un mejor rendimiento 

laboral.(Murphy, 2020) 

Se confirmó el papel mediador de la satisfacción laboral en la relación entre el liderazgo 

de servicio y el rendimiento laboral. Resultados anteriores mostraron que la satisfacción 

laboral desempeña un rol significativo entre el liderazgo de servicio y los resultados que 

proveen los empleados. Esto indica que el liderazgo de servicio en el rendimiento laboral 

depende de la satisfacción laboral (Aboramadan et al., 2020). Es decir, cuando los 

docentes poseen niveles positivos de liderazgo, se sienten motivados a ejercer un mejor 

desempeño laboral, según sea el grado de satisfacción. (Chiniara & Bentein, 2016) 

Estos hallazgos sugieren que las instituciones educativas deben emplear y fomentar un 

liderazgo de servicio centrado en el acompañamiento, apoyo y crecimiento profesional 

del docente, (K. Li & Zhu, 2022) lo cual conlleva a los docentes a no solo cumplir un 

horario de clases, sino a sentirse valorados, satisfechos e identificados con la labor que 

desempeñan y la institución. (Ali Masyhum et al., 2021) Este ambiente agradable de 

trabajo, caracterizado por un alto nivel de satisfacción laboral, (Alafeshat & Tanova, 

2019) hará que los docentes tengan un buen rendimiento laboral. (Rezaee et al., 2018) 

También, se alienta a las escuelas a adoptar medidas claras para construir una 



satisfacción laboral más fuerte, (García Torres, 2019) a través de un clima de justicia y 

confianza mutua entre directores y docentes, (Dahleez & Aboramadan, 2022) ya que los 

líderes que desarrollan un liderazgo centrado en fomentar la satisfacción laboral, 

fidelizan a su personal docente y los comprometen a desarrollar un mejor trabajo, 

(Hashim et al., 2020) lo cual concluye en una buena imagen del plantel y una educación 

de calidad. (Utami & Vioreza, 2020)  

Asimismo, se confirmó el rol mediador que tiene la satisfacción laboral en la relación 

entre el aburrimiento y el rendimiento laborales. Esto debido a que  la satisfacción laboral 

tiene un rol positivo y significativo entre el aburrimiento, estrés, carga de trabajo y el 

desempeño laboral (Jalal & Zaheer, 2017; Zang et al., 2022). El aburrimiento laboral 

docente tiene sus orígenes en la carga de trabajo. Por lo tanto, si la carga de trabajo es 

baja, aumenta la satisfacción laboral y el rendimiento (Ganesha Rahyuda & Bagus 

Danendra, 2019; Tentama et al., 2019). Asimismo, la insatisfacción con el salario se 

asocia de forma positiva con el aburrimiento y en su defecto influye en la satisfacción y 

el desempeño laboral (Rezaee et al., 2018). Por lo tanto, se debe revisar el salario y 

otros beneficios que conducen a la insatisfacción y brindar igualdad de oportunidades 

en todos los docentes (Jalal & Zaheer, 2017). En este proceso, el uso eficiente de los 

recursos humanos por parte de los líderes es relevante para mantener la satisfacción 

en los docentes. (Ekingen, 2021). Por otro lado, el constante estrés que conlleva la 

praxis académica desencadena agotamiento y aburrimiento en los docentes, lo cual 

produce a su vez insatisfacción y bajo rendimiento laboral. (Koon & Pun, 2018; 

Munandar et al., 2019). A mayor agotamiento, mayor riesgo de abandono laboral, 

mientras que la satisfacción confiere protección y mejor rendimiento laboral. La 

satisfacción laboral es fundamental para la productividad en una organización. Por lo 

tanto, una gestión adecuada de la carga de trabajo ayuda a reducir el estrés y el 

aburrimiento, por consiguiente mejora la satisfacción laboral (Inegbedion et al., 2020).  

Asimismo, el estrés afecta gradualmente el desempeño; cuando el aburrimiento laboral 

se vuelve insoportable, el rendimiento disminuye (Teigen, 1994). En este proceso la 

satisfacción desempeña un rol fundamental en el rendimiento, (Janib et al., 2021) por lo 

que la disminución del aburrimiento y el aumento de la satisfacción laboral en un sistema 

educativo refuerza la competencia individual y colectiva y mejora el rendimiento laboral 

(Molero Jurado et al., 2019). Es decir, el éxito radica en mejorar la satisfacción laboral a 

través de soluciones que potencien el compromiso organizacional y aumenten el 

desempeño laboral. (Loan, 2020) Estudios al respecto muestran que la alegría y amor 

se relacionan con la satisfacción laboral, mientras que el aburrimiento, la tristeza y el 

descontento predicen significativamente la satisfacción y el rendimiento laboral. (Atmaca 

et al., 2020) Es decir, las personas que experimentan presión, fatiga mental (burnout) y 

aburrimiento, presentan menor satisfacción laboral. En este proceso el apoyo de los 

líderes para generar actitudes laborales favorables es fundamental (Srimarut & 

Mekhum, 2020) (Madigan & Kim, 2021). 

 El presente estudio proporciona implicancias prácticas para incrementar el rendimiento 

laboral. Las diferentes dimensiones positivas como el liderazgo de servicio promueven 

el desarrollo de la educación. Por lo que es necesario la formulación de políticas para 

preparar a los educadores para un liderazgo en las escuelas, pues, los lideres escolares 

juegan un papel importante en el apoyo y participación para la toma de decisiones y la 

satisfacción laboral. Asimismo, el reclutamiento y selección de lideres con un conjunto 

de habilidades, íntegros, empoderamiento y empáticos, permitiría que el liderazgo de 



servicio puede proveer el bienestar a los empleados al disminuir el aburrimiento y 

generar una cultura organizacional en la que los empleados sientan el compromiso con 

la organización y el trabajo. Por otro lado, los directivos pueden generar puestos de 

trabajo que aumenten las emociones positivas en los empleados, implementen ideas, y 

aumente su confianza. También pueden es importante la generación de políticas que se 

enfoquen en lo que a los docentes lo motive a sentirse satisfechos y se sientan 

satisfechos para que se pueda incrementar el rendimiento de los docentes.  

Limitaciones 

Se trata de un conjunto de datos transversales, lo que limita el alcance de relaciones 

causales. Sin embargo, en base a la revisión de la literatura y teorías fundamentadas 

fueron sustentadas sustancialmente.  Por lo que se recomienda en un futuro realizar 

estudios longitudinales. La investigación tuvo mayor participación de mujeres, lo que 

provee dificultad al generalizar los resultados a ambos grupos. Por otro lado, la 

investigación provee datos de una determinada región del Perú, y no se consideraron 

otras región o muestras, por tanto, las generalizaciones para otros países deben 

tomarse con precaución.  

Conclusión 

Este estudio mostró que el aburrimiento laboral tiene una relación indirecta negativa con 

el rendimiento laboral, mientras que el liderazgo de servicio tiene un efecto indirecto 

positivo sobre el rendimiento laboral. Asimismo, la medición de la satisfacción laboral 

puede amortiguar el efecto negativo del aburrimiento labora sobre el rendimiento laboral. 

Se realza el poder analizar complejas relaciones que permitan evaluar los efectos de 

estas variables y establecer estrategias que permitan la mejora de una población 

vulnerable a cambios como lo son los educadores.  
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FIGURAS Y TABLAS 

Figura 3. Modelo teórico. 

 

 

Tabla 1. Información sociodemográfica. 

  n % 

Sexo 
Femenino 428 77.1 
Masculino 127 22.9 

Región 
Costa 404 72.8 
Selva 77 13.9 
Sierra 74 13.3 

Institución 
Educativa  
donde labora 

Estatal 362 65.2 

Privada 193 34.8 

Nivel 
Inicial 185 33.3 
Primaria 203 36.6 
Secundaria 167 30.1 

Tipo de 
empleado 

Empleado(a) 
Contratado(a) 

256 46.1 

Empleado(a) Fijo(a) 299 53.9 

 Nivel 
Académico 

Bachiller 153 27.6 
Doctor 8 1.4 
Licenciado 264 47.6 
Magister 93 16.8 
Técnico 37 6.7 

 



Tabla 02 

Estadísticos descriptivos, consistencias internas y correlaciones para las variables de 

estudio 

 Variables M DE α 1 2 3  
4 1. Rendimiento laboral 72.70 8.41 0.84 −    

2. Satisfacción laboral 29.06 3.67 0.73 0.29** −   
3. Aburrimiento laboral 6.07 7.96 0.86 -0.43** -0.34** −  
4. Liderazgo de servicio 21.89 4.15 0.71 0.17** 0.23** -0.10* − 
Nota: Todas las correlaciones son estadísticamente significativas ( * p < .05. **, p < .01.) 

α = Coeficiente alfa 

 

Figura 4. Resultados del modelo estructural explicativo de Rendimiento laboral. 

 

 

Tabla 3 

Hipótesis de investigación sobre efectos indirectos y sus estimaciones 

    95%CI 

Hipótesis Ruta en el modelo β p LL UL 

Hipótesis 4a 
Liderazgo de servicio→ 

satisfacción laboral → 
rendimiento laboral 

0.110 .003 0.05 0.19 

Hipótesis 4b 
Aburrimiento laboral  → 

satisfacción laboral → 
rendimiento laboral 

-0.117 <.001 -0.17 -0.07 

 

 

 

 



ANEXO 1. 

Versión en español de la Escala de Comportamiento de Liderazgo de Servicio (SLBS-6) 

 

Artículos 
1 (totalmente 

en desacuerdo) 
2 3 4 

5 (totalmente 

de acuerdo) 

1. Usa el poder al servicio de los demás, 

no para su ambición     

 

2. Me da derecho a cuestionar sus 

acciones y decisiones.         

 

3. Me respeta por lo que soy, no por 

cómo lo hago sentir         

 

4. Mejora mi capacidad para las 

acciones morales.         

 

5. Me ayuda a generar un sentido de 

significado a partir de la vida cotidiana 

en el trabajo.         

 

6. Contribuye a mi crecimiento personal 

y profesional.         

 

 

Evidencia de sumisión o publicación del artículo en una revista de prestigio 

 

 

 



Copia de la inscripción del perfil de proyecto de tesis en formato artículo 

aprobado por el CEPG 

 

 



Carta de aprobación de comité de ética. 

 

 

 



Instrumento(s) de recolección de datos. 

N° ítems Escala de 
medición 

1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué 
el tiempo y el esfuerzo necesarios  

Cada ítem se  
responde a 
partir de una  
escala Likert de  
7 puntos 
(comprendida 
entre 1: 
totalmente  en 
desacuerdo y  
7:  totalmente  
de acuerdo).  

2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente los 
nuevos  

3 Cuando pude, realicé tareas laborales desafiantes 

4 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé 
nuevas tareas sin que me lo pidieran  

5 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debía 
lograr  

6 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales 
actualizados  

7 Seguí buscando nuevos desafíos en mi trabajo 

8 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo  

9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis  

10  Agrandé los problemas que se presentaron en el 
trabajo 

11 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en 
lugar de enfocarme en las cosas positivas  

12 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente 
que no pertenecía a la empresa 

13 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo 
en tiempo y forma 

14 Trabajé para mantener mis habilidades laborales 
actualizadas  

15 Participé activamente de las reuniones laborales  

16 Mi planificación laboral fue óptima 

17 Usa el poder al servicio de los demás, no para su 
ambición 

escala de tipo 
Likert de 5 
puntos que va 
desde 1 (Muy en 
desacuerdo) 
hasta 5 (Muy de 
acuerdo) 

18 Me da derecho a cuestionar sus acciones y 
decisiones. 

19 Me respeta por lo que soy, no por cómo lo hago sentir 

20 Mejora mi capacidad para las acciones morales. 

21 Me ayuda a generar un sentido de significado a partir 
de la vida cotidiana en el trabajo. 

22 Contribuye a mi crecimiento personal y profesional. 

23 Me siento aburrido en mi trabajo.  desde 0 
(nunca) a 6 
(siempre).  

24 Las tareas de mi trabajo me estimulan muy poco o 
nada. 

25 Siento que en mi trabajo estoy perdiendo tiempo, que 
podría estar utilizando en otras cosas.  

26 Las tareas que realizo en mi trabajo no me animan. 

27 Las tareas que realizo en mi trabajo NO me interesan, 
pero lo que hago me ayuda a pagar mis deudas. 

28 Las tareas que realizo en mi trabajo son irrelevantes 
para mí.  



29 Las horas en mi trabajo se hacen largas porque NO 
tengo nada que hacer.  

30 Siento que el tiempo es eterno cuando estoy en mi 
trabajo. 

31 En mi trabajo puedo aplicar mis capacidades y 
habilidades.  

tipo   Likert   de   
5  puntos, 
variando  de  1=  
nunca  a  5=  
siempre) 

32 En mi trabajo recibo reconocimiento por mi buen 
desempeño.  

33 Me siento bien trabajando para esta empresa.  

34 Me siento agusto con mis compañeros de trabajo.  

35 Mi trabajo me da seguridad laboral.  

36 Mi salario es apropiado.  

37 Considerándolo en términos generales tengo un buen 
trabajo.  

 




