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RESUMEN 

El síndrome de Burnout desempeña un papel crucial en la calidad de vida laboral, 

siendo determinante para un efectivo desempeño laboral y la promoción de 

condiciones saludables y sostenibles (ODS-8). El estudio tuvo como objetivo 

principal establecer la relación que existe entre el síndrome de Burnout y el 

desempeño laboral del personal de la cadena de suministros en una empresa 

agroindustrial, Trujillo, 2023, para ello se efectuó una investigación aplicada, con 

enfoque cuantitativo, además, presentó un diseño no experimental, correlacional y 

transversal. La muestra fue integrada por 35 colaboradores, quienes respondieron 

al cuestionario aplicado, donde se obtuvo como resultado que el cansancio 

emocional mostró una relación significativa ante el desempeño laboral con un Sig. 

0.000 y una correlación positiva moderada de 0.633; igualmente, se encontró que 

la despersonalización se relacionó significativamente frente al desempeño laboral 

con un Sig. 0.000 y reflejaron una correlación moderada de 0.669; mientras que, la 

falta de realización personal demostró una asociación significativa con el 

desempeño laboral con un Sig. 0.000 y una correlación moderada de 0.646. 

Concluyendo que el síndrome Burnout se relacionó significativamente frente al 

desempeño laboral con la Sig. 0.000, igualmente, con el coeficiente de 0.768 estas 

variables reflejaron una correlación fuerte. 

Palabras clave: síndrome de Burnout, despersonalización, actitudes, capacidades, 

desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

Burnout syndrome plays a crucial role in the quality of work life, being a determining 

factor for effective work performance and the promotion of healthy and sustainable 

conditions (SDG-8). The main objective of the study was to establish the relationship 

between Burnout syndrome and the work performance of supply chain personnel in 

an agro-industrial company, Trujillo, 2023. For this purpose, applied research was 

carried out, with a quantitative approach, in addition, presented a non-experimental, 

correlational and transversal design. The sample was made up of 35 employees, 

who responded to the questionnaire applied, where it was obtained that emotional 

fatigue showed a significant relationship with work performance with a Sig. 0.000 

and a moderate positive correlation of 0.633; Likewise, it was found that 

depersonalization was significantly related to job performance with a Sig. 0.000 and 

reflected a moderate correlation of 0.669; while, lack of personal accomplishment 

demonstrated a significant association with job performance with a Sig. 0.000 and 

a moderate correlation of 0.646. Concluding that Burnout syndrome was 

significantly related to job performance with the Sig. 0.000, likewise, with the 

coefficient of 0.768 these variables reflected a strong correlation. 

Keywords: Burnout syndrome, depersonalization, attitudes, capabilities, job 

performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 

A nivel global el síndrome de Burnout se convirtió en un problema a gran escala y 

habitual dentro de las empresas; por ello, la Organización Mundial de la Salud 

(OMS) señaló que este síndrome de Burnout es el causante principal de la 

discapacidad laboral, donde México se encuentra en primer lugar con un 75% 

seguido por China con un 73% y EE. UU. con 59% (Mendoza, 2019). Mientras que, 

referente al desempeño laboral, estudios evidenciaron que este está determinado 

mediante condiciones organizacionales como individuales, debido a la sobrecarga 

laboral, baja motivación, extensos horarios de trabajo y una de las causas 

predominantes en el bajo desempeño del capital humano es el síndrome de Burnout 

(Lauracio y Lauracio, 2020). 

En referencia con la problemática, se puede señalar que las empresas 

mostraron preocupación por las condiciones de trabajo que se establecen a los 

colaboradores, debido a que se pudo encontrar asociación entre la presencia de 

ansiedad, depresión, frustración, entre otras características particulares del estrés, 

respecto a la inadecuada toma de decisiones en sus áreas de trabajo, que afectan 

con ello la decadencia de su rendimiento y por ende, generar actitudes negativas 

en el desarrollo habitual de sus labores (Goya, 2021). 

Así mismo, en el caso de los Emprendedores Agropecuarios de San 

Sebastián, dedicados al cultivo del maíz en Ecuador, manifestaron su preocupación 

por la sostenibilidad y sustentabilidad de sus cultivos, como consecuencia de 

problemas económicos, ambientales y sociales, en donde este tipo de condiciones 

les genero un alto índice de síndrome de Burnout (López, 2021). 

En el Perú, se demostró alto interés por mantener las condiciones de servicio 

del personal durante sus horas productivas, debido a que dentro del ámbito de la 

agroindustria se requiere no solo de personal capacitado, sino que pueda satisfacer 

la demanda actual. Por este motivo, es que Sevillano (2022), en la Empresa Agraria 

T&Z S.A.C., ha buscado desarrollar un conjunto de métodos basados en la 

detección de conflictos sociales y personales, dentro de los que se ha podido 

detectar al estrés por sobrecarga laboral, el cual ha afectado la relación entre 

colaboradores y por ende a las funciones operativas de la entidad. 
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En la región de la Libertad, Gonzáles y Gonzáles (2019), han manifestado la 

realidad de los trabajadores de la Agropecuaria Chimú S.R.L., se percibió que los 

colaboradores no contaron con un adecuado desempeño en sus deberes diarios, 

debido a la inadecuada disposición de tiempo que se ha mantenido, por ende, 

afecta la realización de los objetivos estratégicos establecidos por la entidad. En 

base a lo manifestado, se consideró el análisis de la realidad de una empresa 

agroindustrial de Trujillo, en donde las causas del problema han tenido que ver con 

el sobre esfuerzo dentro del ámbito laboral, entendiendo que los colaboradores no 

solo requieren de condiciones laborales óptimas, sino que el cansancio emocional 

viene por parte de la fatiga o el agotamiento constante. las consecuencias se han 

encontrado expuestas en el desempeño del área productiva, la cual inició el año 

2022 con un rendimiento alto respecto al alcanzado en diciembre del 2021; sin 

embargo, las condiciones manifestadas anteriormente, han generado que en 

diciembre del 2021 dicho rendimiento se vea mermado, no solo por una baja 

producción, sino por una mayor cantidad de errores en sus respectivos deberes. 

Así mismo, la pregunta de investigación es la siguiente ¿Cuál es la relación 

que existe entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral del personal de la 

cadena de suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023? Además, las 

preguntas específicas son las siguientes ¿Cuál es la relación que existe entre 

cansancio emocional y el desempeño laboral del personal de la cadena de 

suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023? ¿Cuál es la relación que 

existe entre la despersonalización y el desempeño laboral del personal de la cadena 

de suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023? ¿Cuál es la relación 

que existe entre la falta de realización personal y el desempeño laboral del personal 

de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023? 

En base a lo señalado por Hernández et al. (2018), se puede manifestar que 

la justificación de la investigación encuentra dependencia en la conveniencia de la 

misma, debido a que se establecerá la posibilidad de encontrar explicación hacia el 

grado de incidencia manifestada entre el síndrome de Burnout, en donde se 

complementó ello con la relevancia del estudio, el cual permitió ofrecer un mejor 

ambiente laboral para los trabajadores de la entidad en estudio, bajo la concepción 

de que el bienestar psicológico y físico, llegan a ser dos elementos fundamentales. 
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Mientras que, la utilidad metodológica permitió el establecimiento de instrumentos 

validados y confiables, con el objetivo de poder aumentar la calidad de información 

recuperada y procesada Cohen y Gómez (2019). 

La importancia de esta investigación es fundamental porque, a través de la 

información, teorías y resultados obtenidos, se evidenció en que las empresas 

necesitan desarrollar soluciones para tomar medidas sobre el síndrome de Burnout 

en los empleados y prevenir el impacto en el desempeño laboral, física y mental. 

Además, las evidencias complementarán a otros estudios con la finalidad de 

amplificar la información del síndrome de Burnout y el desempeño laboral.  

Además, el objetivo general, fue: Establecer la relación que existe entre el 

síndrome de Burnout y el desempeño laboral del personal de la cadena de 

suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023. Mientras que, los 

objetivos específicos son: 1) Determinar la relación que existe entre cansancio 

emocional y el desempeño laboral del personal de la cadena de suministros en una 

empresa agroindustrial, Trujillo, 2023; 2) Determinar la relación que existe entre la 

despersonalización y el desempeño laboral del personal de la cadena de 

suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023; 3) Determinar la relación 

que existe entre la falta de realización personal y el desempeño laboral del personal 

de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023. 

Por consiguiente, se mencionó las siguientes hipótesis: Existe relación 

significativa entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral del personal de 

la cadena de suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023. Mientras 

que, las hipótesis específicas fueron las siguientes: Existe relación significativa 

entre cansancio emocional y el desempeño laboral del personal de la cadena de 

suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023; Existe relación 

significativa entre la despersonalización y el desempeño laboral del personal de la 

cadena de suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023; Existe relación 

significativa entre la falta de realización personal y el desempeño laboral del 

personal de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO 

En relación con los antecedentes de la investigación, se han señalado los 

siguientes aspectos a nivel nacional: 

Burga y Chávez (2019) Cajamarca, han manifestado la valoración del grado 

de incidencia del síndrome de Burnout, respecto al desempeño laboral de los 

colaboradores. La metodología fue correlacional, en donde se ha mantenido el 

empleo del cuestionario aplicado hacia 120 colaboradores para la obtención de 

información. Los resultados han señalado que el valor de relación fue inversamente 

proporcional, contando con una representación cuantitativa de -0.325 entre los 

elementos comparados. Se concluyó que, la despersonalización y el agotamiento 

emocional han sido los dos elementos de mayor incidencia dentro del ámbito de 

estudio, generando que el colaborador sienta condiciones adversas al momento de 

desempeñar sus funciones. 

Jorge (2021) Lima, consideraron el estudio del desempeño laboral en cuanto 

a la relación que se ha mantenido con la consecuencia del síndrome de Burnout en 

una empresa privada. La metodología se vio representada por un diseño no 

experimental, en donde se ha considerado el empleo del cuestionario hacia una 

muestra representada por un total de 50 colaboradores. Los resultados han 

manifestado que la relación que se ha mantenido entre los elementos de 

comparación fue inversamente proporcional, contando con un valor representativo 

de 0.715. Se concluyó que el nivel de prevalencia de ambas variables fue de 

tendencia media, habiendo una mayor predisposición de desarrollo de la 

despersonalización. 

Barja (2020) Huancayo, consideró el estudio del grado de incidencia que se 

ha podido desarrollar entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral de los 

trabajadores en una entidad privada. La metodología ha señalado que el método 

empleado fue el hipotético deductivo, en donde la muestra estuvo representada por 

un total de 29 personas, contando con el empleo del cuestionario para el recojo de 

datos. Los resultados han señalado que el comportamiento fue inversamente 

proporcional, alcanzando a mantener un valor de incidencia de -0.103. De acuerdo 

con lo expuesto, se ha llegado a concluir que el desempeño laboral puede verse 
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afectado significativamente, si es que se cuentan con condiciones de trabajo que 

sobre exigen a las capacidades del colaborador. 

Ruiz (2019) Trujillo, consideró el estudio del grado de incidencia que se ha 

manifestado entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral en los cajeros 

de una entidad privada. La metodología ha consignado un diseño no experimental, 

en donde se ha podido manifestar el empleo del cuestionario hacia un total de 40 

cajeros. Los resultados han expuesto que el 47.00% de estos han manifestado un 

nivel alto de despersonalización y el 35.00% ha contado con un nivel de desempeño 

bueno, poniendo en evidencia la necesidad de mejora que se ha manifestado en 

cada uno de los elementos comparados. Se ha concluido con ello que existió una 

relación inversamente proporcional, entre las dos variables. 

Carré y Castillo (2022) Trujillo, plantearon el análisis del grado de incidencia 

que se ha mantenido entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral en los 

trabajadores de una empresa privada. La metodología se ha visto representada por 

un diseño correlacional, en donde se ha contado con una muestra conformada por 

54 colaboradores, donde se ha manifestado el uso del cuestionario. Los resultados 

han expuesto que el grado de incidencia alcanzada entre variables fue de 0.776, 

en donde la sigma que se ha mantenido en estas ha sido inferior a 0.050. Se ha 

alcanzado a concluir que la presencia de este tipo de síndromes no solo debe de 

ser comprendido como un elemento incidente dentro del ámbito laboral, sino que 

este fue un problema de salud que ha podido afectar a cualquier tipo de 

colaboradores. 

Referentes a los estudios Internacionales, Pazmiño (2020) Ecuador, 

consideró el estudio del grado de incidencia manifestada entre el síndrome de 

Burnout y el desempeño laboral en los colaboradores que laboran en una entidad 

privada. La metodología ha considerado un diseño correlacional, en donde se ha 

contado con el empleo de un cuestionario representado por un total de 22 

preguntas, habiendo sido aplicado hacia 60 colaboradores. Los resultados han 

manifestado la elaboración de una evaluación del desempeño de 180°, la cual ha 

demostrado que los colaboradores han contado con deficiencias en su capacidad 

de respuesta, principalmente por el cansancio que han sentido ante las largas 

jornadas laborales. Se concluyó con ello que, la relación entre las variables fue 
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demostrada al haber demostrado la hipótesis alternativa por medio del valor de 

sigma. 

Najera (2019) Ecuador, estableció el estudio del grado de incidencia que se 

ha establecido entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral, en los 

trabajadores de una entidad privada. La metodología encontró representación no 

experimental y transversal, contando con el uso del cuestionario para la obtención 

de información aplicada a 50 colaboradores. Los resultados han demostrado que el 

78.00% de los colaboradores, se han dedicado al ámbito de las operaciones 

primarias, entendiendo que el valor de tendencia del nivel medio del síndrome de 

Burnout fue del 72.00%. Se alcanzó a concluir que la relación fue manifestada entre 

cada uno de los elementos de comparación, habiendo manifestado un 

comportamiento directamente proporcional. 

Morales (2021) Ecuador, planteó el estudio del síndrome de Burnout como 

un medio de alta incidencia en la carente satisfacción laboral del colaborador de 

una entidad privada. La metodología ha manifestado que el diseño fue 

correlacional, en donde se ha contado con el diseño de un instrumento cuestionario, 

habiendo considerado una muestra representada por un total de 30 trabajadores. 

Los resultados han expuesto que existió incidencia significativa entre las variables, 

en donde ello se ha visto demostrado por haber contado con una sigma inferior a 

0.050. Los resultados han expuesto que la productividad del colaborador se ha visto 

perjudicada como consecuencia de que estos han sufrido de una mayoritaria 

prevalencia de estrés. 

Raspa et al. (2019), Venezuela, buscó examinar el síndrome de Burnout en 

los trabajadores de empresas comerciales. Se realizo una metodología descriptiva, 

no experimental, transeccional, cuantitativa, de 108 colaboradores que integraron 

la muestra y con un cuestionario se adquirió datos. Los resultados expusieron que, 

referente al agotamiento emocional, el 42.7% casi siempre, el 45.5% siempre, la 

despersonalización, el 52% siempre y el 38% casi siempre, respecto a los factores 

que inciden, la sobrecarga laboral, el 32% casi siempre, el 28% siempre, conflictos 

interpersonales, el 70% siempre, mientras que, el síndrome de Burnout se presentó 

un rango alto de 49%. Por ello, el estudio concluye que, los colaboradores 

comerciales si muestran síndrome de Burnout, el cual incide en su desempeño.  
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Hernández et al. (2020), Colombia, en su estudio señaló como objetivo 

examinar la influencia del estrés laboral sobre el desempeño de los colaboradores 

en una empresa. Desarrollaron una metodología transversal, con un enfoque 

cuantitativa, descriptiva, e la cual solo 5 trabajadores conformaron la muestra y con 

el empleo del cuestionario se adquirió datos. Los resultados revelaron que, en lo 

que refiere el estrés laboral, el 80% de los colaboradores manifestó que es bajo y 

el 20% que es intermedio, el clima organización es adecuado en un 21%, liderazgo 

en un 30%, comprensión de las metas, el 60% a veces, políticas generales el 100% 

dijo que nunca, mientras que, el desempeño laboral, el 60% que es muy alto y el 

40% alto. Por ello, se concluye que sí hay influencia entre las variables examinadas.  

De acuerdo con las bases teóricas, referente a la definición de Variable 

Síndrome de Burnout (V1) se refiere a una condición de cansancio físico, emocional 

y mental, originado principalmente por un exceso de trabajo, estrés y/o 

responsabilidad. Esta situación se caracteriza por una sensación de desaliento, 

irritabilidad, desmotivación, descontento, cansancio crónico, insomnio, falta de 

concentración y dificultades para tomar decisiones (Albuquerque y Unillus, 2021). 

Estas situaciones pueden provocar una baja productividad, aislamiento social y 

problemas en la vida personal y el rendimiento laboral. Además, pueden provocar 

inconvenientes en la salud mental por ejemplo ansiedad y depresión (Saña y Águila, 

2020). 

Sin embargo, no es una enfermedad en sí misma, sino más bien una 

respuesta al estrés prolongado a largo plazo. Se debe a una combinación de 

factores como una gran carga de trabajo, bajo control sobre el trabajo, falta de 

apoyo laboral, conflictos entre colegas, falta de reconocimiento por el trabajo 

realizado, entre otros. La mejor forma de prevenir el Síndrome de Burnout es 

identificar lo que causa el estrés y buscar soluciones para manejarlo de forma eficaz 

(Llorca et al., 2021). 

Uno de los principales síntomas es la pérdida de motivación para realizar 

tareas laborales y personales, lo que puede conducir a una disminución en la 

productividad. Por lo tanto, es importante que aquellos que presenten este 

síndrome busquen ayuda profesional para encontrar la mejor forma de tratarlo. 

Algunos de los tratamientos recomendados son el aprendizaje de técnicas de 
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relajación, la reducción de horas de trabajo, la práctica de ejercicios físicos, entre 

otros (González et al., 2022). 

En cuanto a su fundamento, es importante comprender el Síndrome de 

Burnout, una teoría desarrollada por el psicólogo alemán Herbert Freudenberger en 

1974. Esta teoría se refiere al cansancio emocional, la disminución de realización 

personal y la despersonalización laboral. Este síndrome se caracteriza por una 

sensación de fatiga y desmotivación, junto con una profunda desilusión con el 

trabajo y una sensación de inutilidad. Las personas que sufren de Burnout pueden 

sentirse desalentadas y desesperanzadas (Morales, 2021). 

Su objetivo recae en su detención y tratamiento a tiempo; el capital humano 

representa el factor más importante para las empresas, frente a ello, evitar que los 

colaboradores presenten o desarrollen el síndrome de Burnout es uno de sus 

objetivos en los cuales deben enfocarse, dado que de esta forma se evita afectar 

el desempeño de esto. Por ello, las empresas para prevenir este síndrome deben 

de enfocar sus objetivos en crear horarios flexibles, trabajo en equipo, buena 

comunicación, entre otras acciones (Sygit et al., 2021). 

Su importancia de este trastorno se basa en que las empresas deben tomar 

con más seriedad e importancia este tipo de síndrome que representa un riesgo 

laboral, el mismo que si no es atendido y/o tratado a tiempo puede generar no sólo 

afectaciones para la empresa sino también para el mismo colaborador. Frente a 

ello, su prevención resulta importante, dado que permitirá mejorar el desempeño 

laboral, generará buenos ambientes laborales y fortalecer las competencias del 

personal (Bravo et al., 2021). 

En cuanto a la dimensión 1, el cansancio emocional, también conocido como 

fatiga emocional, es una condición en la que una persona se siente agotada o 

exhausta, tanto física como mentalmente, debido a la presión, el estrés y la 

ansiedad. Esto puede ser generado por diversos factores, como problemas en el 

trabajo, problemas familiares, situaciones difíciles, trastornos mentales o 

enfermedades. El cansancio emocional también puede ser desencadenado por las 

pocas horas de sueño, tiempo para uno mismo y falta de ejercicio (Soto et al., 2020). 

Es importante reconocer los signos de cansancio emocional para ayudar a prevenir 
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sus efectos. Es necesario tomarse tiempo para relajarse y descansar, tanto mental 

como físicamente (Usán et al., 2022). 

Así mismo, en cuanto a los indicadores, se puede señalar que el desgaste 

representa a ser un proceso de reducción gradual de la capacidad de una persona 

para poder desarrollar una actividad, la fatiga corresponde a ser un estado físico 

que evidencia un cansancio intenso y el cansancio en sí mismo, representa un 

estado emocional consecuencia de un desgaste sostenido (Gómez et al., 2023). 

Referente a la dimensión 2, la despersonalización es un concepto utilizado 

en el entorno laboral que describe una condición de como los trabajadores son 

tratados como un recurso o cuerpo de trabajo, sin tener en cuenta su individualidad. 

Esto puede llevar a una pérdida de motivación, sentimiento de apatía y pérdida de 

identidad en el trabajo. La despersonalización guarda relación con la noción de 

alienación laboral, donde los trabajadores no se sienten conectados con su trabajo 

y sienten que su trabajo no tiene ningún significado. Esto puede generar situaciones 

negativas en la productividad, el bienestar general de los trabajadores y su salud 

(Sygit et al., 2021). Este es un fenómeno que en los últimos años se ha vuelto cada 

vez más común, especialmente en empresas de gran tamaño. Esto se debe en 

parte a la tecnologización de la producción, que ha cambiado el enfoque de la 

producción de uno centrado en el trabajador a uno centrado en la máquina (Mota 

et al., 2022). Esto significa que los trabajadores se ven como recursos 

intercambiables que pueden ser reemplazados por una máquina en cualquier 

momento (Gavín et al., 2022). Uno de los efectos negativos de la 

despersonalización es el aumento de la fricción entre los trabajadores y la dirección, 

lo que puede llevar a una disminución de la motivación, la productividad y el 

compromiso. Esto puede hacer que los trabajadores se sientan descontentos con 

sus trabajos y reducir su satisfacción en el trabajo. Para evitar esto, es importante 

que los gerentes se aseguran de reconocer el trabajo de los empleados y evitar la 

despersonalización (Gómez et al., 2023). 

En cuanto a los indicadores de la dimensión en análisis, se puede señalar 

que la actitud negativa representa a un estado mental que evita que una persona 

pueda establecer un cambio mayoritario, los sentimientos negativos representan a 

una reacción emocional que evidencia un claro repudio respecto a una realidad 
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tratada. Mientras que, la actitud distante obedece a mantener relaciones lejanas 

con los demás (March et al., 2022). 

En lo que refiere a la dimensión 3, la falta de realización personal es la 

ausencia de un sentimiento de satisfacción y bienestar con el logro de objetivos 

personales. Se trata de un estado mental en el que una persona no se siente 

motivada a intentar nuevas cosas, así como a enfrentar los desafíos de la vida. Esto 

puede ser el resultado de una falta de credibilidad y confianza en sus aptitudes, 

miedo al fracaso, falta de dirección, o simplemente una incapacidad de enfrentar 

los problemas de la vida (Martínez et al., 2022). Esta situación se desarrolla cuando 

un individuo no tiene una dirección clara en sus intenciones o cuando sienten que 

no tienen el control sobre sus circunstancias. Esto puede dar lugar a una sensación 

de desesperanza y desmotivación, lo que a su vez puede llevar a una vida sin 

propósito (Bravo et al., 2021). Este genera unas posibles consecuencias de una 

mezcla de factores. Estos incluyen la falta de apoyo de una figura de autoridad, la 

falta de dirección y objetivos, la ausencia de autoestima, el enfoque en los errores 

en lugar de las fortalezas, y la falta de apoyo emocional (Gonçalves y Santos, 2022). 

Estos factores pueden llevar a la aparición de un sentimiento de inutilidad, el cual 

se puede agravar si la persona siente que no hay nada que pueda hacer para 

mejorar su situación. Esta falta de motivación puede dar lugar a la incapacidad de 

llevar a cabo tareas cotidianas, como el trabajo o la escuela (Gutierrez et al., 2021). 

Para superarla, es importante primero identificar las causas subyacentes. Esto 

puede ser hecho a través de un proceso de introspección para examinar el 

pensamiento, los sentimientos y las acciones. Una vez que se haya identificado la 

causa, es necesario trabajar en ella (Comella et al., 2021). Esto puede involucrar 

en buscar ayuda profesional, aprender nuevas habilidades, participar en 

actividades que eleven la confianza en sus aptitudes, y establecer objetivos 

realistas y alcanzables. Estas acciones pueden ayudar a una persona a lograr un 

sentimiento de satisfacción personal y una mayor motivación para enfrentar los 

desafíos de la vida (March et al., 2022). 

En referencia con los indicadores de la dimensión en análisis, se puede 

señalar que la autoestima baja es una valoración inapropiada a uno mismo, 

llegando a generar una percepción negativa respecto a una determinada temática, 
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la desilusión corresponde a una pérdida de confianza de la realidad analizada y la 

desvalorización es un comportamiento o actitud que resta valor a un individuo 

(Mochklas et al., 2019). 

Por otra parte, la definición de la variable desempeño laboral (V2) como 

concepto general que se refiere al rendimiento de un trabajador durante el 

cumplimiento de sus funciones. Se trata de una evaluación que mide la eficiencia 

con la que una persona lleva a cabo sus tareas y cumple sus objetivos dentro de 

una empresa. Esta evaluación se hace mediante una serie de indicadores como la 

calidad del trabajo, la productividad, la puntualidad, la disciplina, la creatividad, 

entre otros. El desempeño laboral es un factor fundamental para lograr el éxito de 

un negocio, por lo que su monitoreo y la implementación de mejoras es una tarea 

que no puede descuidarse (Mochklas et al., 2019). 

En la actualidad existe una extensa variedad de herramientas que permiten 

medir el desempeño de los trabajadores en su entorno laboral. Entre estas se 

encuentran los cuestionarios de satisfacción, los análisis de productividad, los 

informes de gestión, las entrevistas de evaluación, los reportes de desempeño, 

entre otros. Estas herramientas permiten evaluar de forma objetiva el rendimiento 

de los trabajadores y tomar decisiones encaminadas a optimizar la productividad y 

la eficiencia de la empresa (Isabel et al., 2019). 

A la hora de evaluar el desempeño laboral del personal, es fundamental tener 

en presente una variedad de factores como el comportamiento, la actitud, la 

adaptación al puesto, el compromiso con la empresa y los resultados obtenidos. 

Asimismo, esto ayuda a poseer un enfoque global en la que se encuentra cada 

trabajador y tomar las acciones correctivas para mejorar su rendimiento (Shao et 

al., 2020). 

Referente al fundamento, tenemos la Teoría X y Teoría Y de la 

Administración de Desempeño Laboral, fue propuesta por el famoso psicólogo 

Douglas McGregor en su libro de del año 1960 titulado The Human Side of 

Enterprise. Esta teoría propone una visión diferente de la forma en que los gerentes 

deben abordar el desempeño laboral de los trabajadores. Según esta teoría, los 

gerentes pueden aplicar un enfoque más autoritario (Teoría X) con sus empleados, 
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o un enfoque más colaborativo (Teoría Y). La Teoría X asume que los trabajadores 

tienen una tendencia natural a evitar el trabajo, mientras que la Teoría Y supone 

que los empleados tienen una tendencia natural a tratar de alcanzar los objetivos. 

Esta teoría sostiene que los gerentes deben tomar en cuenta la motivación 

intrínseca de los trabajadores, así como los elementos externos de la empresa que 

pueden afectar en el rendimiento (Caytuiro y Rujel, 2020). 

Frente a ello, el objetivo del desempeño laboral viene a ser la constante 

evaluación que deben de recibir el capital humano dentro de una organización, a 

fin de que se pueda evaluar su rendimiento laboral, dado que ello, permitirá a que 

la empresa desarrolle mejores alternativas y/o estrategias, las cuales permitan 

subsanar y/o prevenir posibles factores que puedan afectar a los colaboradores, 

buscando fortalecer y potenciar el desempeño de estos, dado que sí la empresa 

alcanzará sus objetivos y conseguirá buenos resultados (Shao et al., 2020)..    

La importancia del desempeño laboral se basa en el desarrollo de 

evaluaciones enfocadas en el desempeño, dado que a través de estas la empresa 

podrá medir lo referente a las capacidades y habilidades que el capital humano 

tiene, cuyo propósito es orientar a cada uno de los colaboradores para potenciarlos 

y hacer que crezcan profesionalmente (Tran et al., 2022).  

En cuanto a su dimensión 1, las capacidades laborales son aquellas 

habilidades, destrezas, conocimientos y experiencias que una persona posee para 

desempeñar un trabajo y cumplir con los objetivos de una empresa. Estas 

capacidades van desde la destreza y el conocimiento adquirido para realizar un 

trabajo, del mismo modo la facilidad de trabajar en equipo y ser capaz de afrontar 

dificultades (Yu et al., 2020). Estas se adquieren por medio de la educación, la 

práctica, la experiencia profesional y la aptitud. Estas habilidades permiten a los 

trabajadores desempeñar un papel productivo en el lugar de trabajo, dándole a la 

empresa una ventaja competitiva (Montalbán et al., 2022). Los empleados con 

habilidades laborales superiores son capaces de desarrollar soluciones 

innovadoras, tomar decisiones acertadas y demostrar liderazgo. Estas capacidades 

son primordiales para garantizar el éxito de la organización y la satisfacción de los 

empleados. Por tanto, es importante que los empleadores inviertan en el desarrollo 
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de estas capacidades para afrontar a las exigencias del mercado y los requisitos 

legales (Taufan et al., 2021). 

En el caso de los indicadores en análisis, se puede manifestar que la 

competitividad es una habilidad que posee un individuo para la realización de un 

determinado trabajo y la innovación representa a una serie de procesos que buscan 

mejorar de manera significativa una determinada tendencia (Jankelová y 

Joniaková, 2021). 

Respecto a su dimensión 2, las actitudes laborales son un conjunto de 

características de la personalidad de una persona que determinan su 

comportamiento en el lugar de trabajo. Estas actitudes se pueden expresar en 

forma de etiquetas, opiniones o conductas. Estas actitudes se reflejan en la forma 

en que los trabajadores se acercan a sus tareas, los recursos con los que cuentan, 

la forma en que interactúan con sus compañeros y su comportamiento general en 

el trabajo. Se cree que la actitud de una persona puede generar una mayor 

capacidad en la productividad y la eficacia del trabajo que realiza. La actitud laboral 

también ayuda a determinar el éxito de un empleado, ya que aquellos con una 

actitud positiva y motivada son más propensos a lograr los objetivos establecidos 

por la empresa (Tripathi y Kalia, 2022). El clima laboral, así como la cultura 

organizacional también pueden influir en la actitud de los trabajadores. Si el clima 

laboral es positivo, los trabajadores pueden desarrollar una actitud laboral positiva 

y motivada. Si el clima laboral es negativo, los trabajadores pueden desarrollar 

actitudes negativas hacia su trabajo. Las empresas deben hacer todo lo posible 

para mejorar la actitud de los trabajadores, ya que esto puede generar un aumento 

en su rendimiento conllevando aumentar la productividad (Hasibuan y Azmy, 2022). 

Para mantener una actitud laboral positiva, los empleados deben sentir que están 

siendo respetados y valorados. Esto significa que los empleadores deben ofrecer 

un ambiente de trabajo seguro y respetuoso, en el que los empleados se sientan 

motivados y valorados. Esto les permitirá desarrollar una actitud positiva hacia su 

trabajo y mejorarán su desempeño y productividad (Jankelová y Joniaková, 2021). 

En cuanto a los indicadores planteados, la motivación puede ser valorada 

como aquel estado interno de energía y de entusiasmo; mientras que, la 
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asociatividad permite habilitar la conexión que tiene un individuo con un 

determinado grupo social (Faulks et al., 2021). 

En la dimensión 3, el comportamiento laboral hace referencia al modo en la 

cual el personal se comporta en su ámbito del trabajo, tanto en el contexto de la 

relación con sus compañeros de trabajo, como con respecto al cumplimiento de una 

tarea encomendada. Esta conducta incluye en el modo del comportamiento de los 

trabajadores tanto dentro como fuera del entorno laboral (Rozman et al., 2023). El 

comportamiento laboral se determina por una variedad de factores, donde se 

incluyen la personalidad del individuo, la actitud hacia el trabajo, el ambiente de 

trabajo, los estándares de trabajo y el nivel de compromiso con el trabajo (Tran et 

al., 2022). Este es adecuado y positivo y tiene un gran impacto en la productividad 

de una empresa. Esto se debe a que asegura que los trabajadores se comporten 

de manera responsable, trabajen de forma eficiente y productiva, y que estén 

comprometidos con la empresa y los objetivos que se les han encomendado 

(Ahadian et al., 2021). Esto contribuye a un entorno laboral saludable, donde los 

trabajadores se encuentren seguros, motivados y comprometidos con los objetivos 

de la organización. Además, un buen comportamiento laboral también contribuye a 

realzar la imagen de la empresa (Amira et al., 2022). Por otro lado, un 

comportamiento laboral inadecuado puede tener un impacto negativo en la 

productividad de una empresa. Esto puede deberse a que los trabajadores no estén 

comprometidos con sus tareas, no sepan cómo manejar una situación dada o 

simplemente no tengan la experiencia o las aptitudes adecuadas para realizar sus 

tareas (Alasiri y AlKubaisy, 2022). Esto puede llevar a una disminución en la 

productividad y en los resultados financieros de la empresa. Por lo tanto, es 

importante que los empleados tengan un comportamiento laboral adecuado para 

garantizar el éxito de la empresa (Faulks et al., 2021). 

En referencia con los indicadores de la dimensión en análisis, se puede 

señalar que la actualización permite la mejora continua con la finalidad de asegurar 

determinados procesos dentro de una entidad y la capacitación está relacionada 

con las habilidades prácticas que permitan mantener un desempeño laboral 

previsto (Alasiri y AlKubaisy, 2022). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

El tipo de investigación fue el aplicada, debido a que se esperará valorar o 

analizar de forma integral a un problema de investigación. Cohen y Gómez (2019), 

lo conceptualizan como aquel estudio mediante el cual se puede generar un 

conocimiento nuevo acerca de un determinado inconveniente. 

3.1.2. Diseño de investigación 

El diseño fue correlacional al buscar el grado de incidencia entre los 

elementos que se esperarán comparar. Así mismo, fue transversal al no considerar 

al tiempo como un elemento modificador de la recolección de datos, procediendo a 

aplicar el cuestionario una sola vez y fue no experimental, al no alterar la 

problemática de desarrollo de las variables de análisis (Cohen y Gómez, 2019). 

Figura 1 

Diseño de investigación correlacional 

 

V1: Síndrome de Burnout 

V2: Desempeño laboral 

M: Muestra 

R: Relación 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Síndrome de Burnout 

Definición conceptual: Este queda conceptualizado como aquella 

afectación psicológica y física que llega a tener un individuo, debido a la incidencia 
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de un estrés crónico, como consecuencia de las actividades laborales (Albuquerque 

y Ubillus, 2021). 

Definición operacional: Estableciendo el empleo del cuestionario, se 

consideró la valoración de la prevalencia del síndrome en estudio, en base a la 

valoración del cansancio emocional, despersonalización y carente realización 

personal de los colaboradores en análisis. 

Indicadores: Desgaste, Cansancio, Actitud negativa, Sentimientos negativa, 

Autoestima baja y Desvalorización 

Escala de medición: Ordinal 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual: Representa a aquella serie de capacidades o 

comportamientos que llega a tener un individuo en referencia con el alcance de 

objetivos estratégicos dentro de un determinado ámbito organizacional (Vergara, 

2021). 

Definición operacional: Estableciendo el empleo del cuestionario, se pudo 

valorar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores que formen parte del 

análisis, en cuanto a sus capacidades, las actitudes que demuestran y los 

comportamientos característicos. 

Indicadores: Competencia, Innovación, Motivación, Asociatividad, 

Actualización y Capacitación. 

Escala de medición: Ordinal 

3.3. Población (criterio de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1. Población 

La población fue representada por un total de 35 colaboradores que forman 

parte de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial, ubicada en la 

localidad de Trujillo. Arias y Covinos (2021), señalan que la población incurre en 

considerar a una serie de individuos que formen parte del ámbito de estudio. 
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Criterios de inclusión 

Colaboradores que forman parte de la cadena de suministros 

Colaboradores de una empresa agroindustrial 

Criterios de exclusión 

Colaboradores que no deseen formar parte del estudio 

Colaboradores que no formen parte de la entidad en Trujillo 

3.3.2. Muestra 

La muestra fue la no probabilística, contando con una cantidad igual en 

representación de la población de estudio, encontrando una disposición de 35 

colaboradores. Arias y Covinos (2021), lo fundamentan como aquella condición de 

no empleo de la estadística para minimizar el tamaño representativo de una 

población en estudio. 

3.3.3. Muestreo 

El muestreo fue el intencional, en donde el investigador contó con la 

capacidad de seleccionar una serie de criterios que salvaguarden la calidad de la 

muestra de estudio, en donde Arias y Covinos (2021), lo establecen como aquella 

disposición de selección que busca garantías en cuanto a conocimiento y 

comprensión de la problemática en estudio. 

3.3.4. Unidad de análisis 

La unidad de análisis estuvo conformada por los colaboradores de la 

empresa en estudio, en donde Arias y Covinos (2021), lo fundamentan como aquel 

elemento de análisis que cuenta con información acerca de la temática tratada. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas: Se empleó la técnica de la encuesta, manifestando que Arias y 

Covinos (2021), lo exponen como aquella disposición de preguntas mediante los 

cuales se pueda considerar el conocimiento acerca de una determinada temática. 

Instrumentos: Se planteó el uso del cuestionario, en donde cada una de las 

variables de estudio, mantendrá un total de 12 preguntas, considerando con ello a 
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la escala ordinal, en donde Arias y Covinos (2021), lo establecen como aquella 

exposición de preguntas mediante las cuales se pueda analizar o contextualizar 

una determinada problemática de estudio. 

Validez: Arias y Covinos (2021), evidencian que este proceso se encarga de 

demostrar la calidad que salvaguarda al instrumento de recojo de datos que forma 

parte de una determinada investigación. En el presente caso, se empleó la ficha 

técnica de instrumentos, considerando ello a la evidencia de los autores base que 

han tenido que ser leídos para la adaptación de los instrumentos para salvaguardar 

el proceso de recojo de datos (Anexo 4). 

Tabla 1 

Listado de especialistas 

Experto                           Resultado 

Mgtr. Ronald Manuel Taboada Castillo                            Aplicable 

Mgtr. Edwin Rivas Rumiche                            Aplicable 

Mgtr. Tania Vanessa Colchado Cerdan                            Aplicable 

 

 

Confiabilidad: Arias y Covinos (2021), señalan a este proceso estadístico 

como un medio mediante el cual se pueda demostrar el nivel de confianza que se 

llega a tener con una base de datos recuperada. 

Tabla 2 

Coeficientes del Alfa de Cronbach en los instrumentos 

Instrumento Alfa de Cronbach Nivel de consistencia 

Síndrome de Burnout 0.881 Bueno 

Desempeño laboral 0.877 Bueno 

 

3.5. Procedimientos 

El investigador mantuvo contacto directo con la institución en análisis, con la 

finalidad de recibir el permiso suficiente como para establecer el proceso de recojo 

de datos, en donde se considerará el empleo del instrumento por medios digitales 
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o físicos, en donde la base de datos tendrá que ser conformada en el programa 

Excel, siendo información totalmente anónima, sobre la cual se podrá procesar la 

totalidad de la data en el programa SPSS V 26.00. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se utilizo la estadística descriptiva con la finalidad de poder establecer con 

ello a la evidencia en cuanto a datos porcentuales que permitirán la caracterización, 

tanto de las variables, como de las dimensiones de estudio. Así mismo, se contó 

con el empleo de la estadística inferencial, con el propósito de considerar la 

demostración del grado de incidencia manifestada entre la comparación de los 

elementos, considerando que una sigma inferior a 0.050 confirmó la existencia de 

relación entre variables. 

3.7. Aspectos éticos 

En el presente estudio, se respetaron a cada uno de los participantes de la 

investigación, en donde estos expusieron su pensamiento o concepción del tema 

tratado de una manera autónoma, contando con la necesidad de asegurar que la 

información expuesta será anónima y únicamente empleada para responder a los 

objetivos planteados. Así mismo, se respetó el principio de no maleficencia, 

buscando que la información recuperada pueda solucionar un problema real, sin 

afectar de ninguna forma a los participantes. 
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IV. RESULTADOS 

Se realizó la prueba de normalidad, dado que el tamaño de la muestra es de solo 

de 35 encuestados, los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk sugieren que las 

dimensiones, cansancio emocional, la despersonalización, la falta de realización 

personal y las variables, como el síndrome de Burnout y el desempeño laboral, 

provienen de una distribución normal, ya que sus valores p (nivel de significancia) 

son mayores que 0,05. (ver anexo) 

Objetivo específico 01: Determinar la relación que existe entre cansancio 

emocional y el desempeño laboral del personal de la cadena de suministros en una 

empresa agroindustrial. 

Tabla 3 

Relación que existe entre la dimensión cansancio emocional y el desempeño 

laboral 

      

Cansancio 

emocional 

Desempeño 

Laboral 

Correlación 

de Pearson 

Cansancio 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.633** 

Sig.(bilateral)   0.000 

  N 35 35 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

0.633** 1.000 

Sig.(bilateral) 0.000   

  N 35 35 

Nota: **. La correlación es significativa al nivel 0.01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

Para la variable de Cansancio emocional en relación con el desempeño 

laboral, el coeficiente de correlación de Pearson es 0.633, lo que indicó una 

correlación positiva moderada entre ambas variables. El valor p asociado con esta 

correlación fue de 0.000, dando una significancia estadística alta. Por consiguiente, 

existe relación significativa entre la dimensión cansancio emocional y el desempeño 
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laboral del personal de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial, 

Trujillo, 2023. Conforme a la hipótesis planteada para el objetivo en mención.  

Objetivo específico 02: Determinar la relación que existe entre la 

despersonalización y el desempeño laboral del personal de la cadena de 

suministros en una empresa agroindustrial. 

Tabla 4 

Relación que existe entre la dimensión despersonalización y el desempeño 

laboral 

      

Desperso_ 

nalización 

Desempeño 

Laboral 

Correlación 

de Pearson 

Desperso_ 

nalización 

Coeficiente de 

correlación 1.000 0.669** 

Sig.(bilateral)   0.000 

  N 35 35 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 0.669** 1.000 

Sig.(bilateral) 0.000   

  N 35 35 

Nota: **. La correlación es significativa al nivel 0.01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

En la tabla 4 se visualiza, que el valor p asociado con esta correlación es 

0.000, lo que indica una significancia estadística alta además con un coeficiente de 

correlación de 0.669, se indica una relación moderada, lo que implica que a medida 

que la despersonalización aumenta, es probable que también aumente el 

rendimiento laboral por lo tanto, existe relación significativa entre la dimensión 

despersonalización y el desempeño laboral del personal de la cadena de 

suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023. Conforme a la hipótesis 

planteada para el objetivo en mención.   
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Objetivo específico 03: Determinar la relación que existe entre la falta de 

realización personal y el desempeño laboral del personal de la cadena de 

suministros en una empresa agroindustrial. 

Tabla 5 

Relación que existe entre la dimensión falta de realización personal y el 

desempeño laboral 

      

Falta de 

realización 

personal 

Desempeño 

Laboral 

Correlación 

de Pearson 

Falta de 

realización 

personal 

Coeficiente de 

correlación 1.000 0.646** 

Sig.(bilateral)   0.000 

  N 35 35 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 0.646** 1.000 

Sig.(bilateral) 0.000   

  N 35 35 

Nota: **. La correlación es significativa al nivel 0.01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

La tabla 5 indica que la correlación de 0.646 revela una relación significativa 

y positiva entre la falta de realización personal y el desempeño laboral en la 

empresa agroindustrial, indicando una asociación moderada entre ambas variables. 

La significancia bilateral de 0.000 confirma la robustez estadística de la correlación, 

respaldada por un tamaño de muestra de 35 colaboradores para el estudio de 

ambas variables. Confirmando que, existe relación significativa entre la dimensión 

falta de realización personal y el desempeño laboral del personal de la cadena de 

suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023. Conforme a la hipótesis 

planteada para el objetivo en mención. 
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Objetivo general: Establecer la relación que existe entre el síndrome de Burnout 

y el desempeño laboral del personal de la cadena de suministros en una empresa 

agroindustrial. 

 

Tabla 6 

Relación que existe entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral. 

      

Síndrome de 

Burnout 

Desempeño 

Laboral 

Pearson Síndrome de 

Burnout 

Coeficiente de 

correlación 1.000 0.768** 

Sig.(bilateral)   0.000 

  N 35 35 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 0.768** 1.00 

Sig.(bilateral) 0.000   

  N 35 35 

Nota: **. La correlación es significativa al nivel 0.01 (bilateral). 

 

Interpretación:  

Los resultados obtenidos de la relación entre el síndrome de Burnout y el 

desempeño laboral en la empresa agroindustrial revelan una correlación 

significativa y positiva. El coeficiente de correlación de 0.768 sugiere una asociación 

fuerte entre ambas variables. La significancia bilateral de 0.000 confirma la robustez 

estadística de la correlación. Con un tamaño de muestra de 35 colaboradores para 

el estudio de ambas variables, confirmando la hipótesis realizada de que, existe 

relación significativa entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral del 

personal de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023. 

Se refuerza la validez de los hallazgos y resalta la importancia de considerar 

estrategias de manejo y prevención del síndrome de Burnout para mejorar el 

desempeño laboral en la cadena de suministros de la empresa agroindustrial. 
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V. DISCUSIÓN 

Se planteó como primer objetivo específico el determinar la relación que existe 

entre la dimensión cansancio emocional y el desempeño laboral del personal de la 

cadena de suministros en una empresa agroindustrial. En base a los aportes de 

Soto et al, (2020) el cansancio emocional, también conocido como fatiga emocional, 

es una condición en la que una persona se siente agotada o exhausta, tanto física 

como mentalmente, debido a la presión, el estrés y la ansiedad. Esto puede ser 

causado según Usan et al, (2022), por una variedad de factores, como problemas 

en el trabajo, problemas familiares, situaciones difíciles, trastornos mentales o 

enfermedades, donde todo ello tiende a incidir sobre el desempeño en el entorno 

laboral. Considerando lo expuesto en la investigación se analizó la información 

encontrada donde se alcanzó la identificación de una correlación positiva y 

moderada entre el cansancio emocional y el desempeño laboral proporcionando 

evidencia tangible de cómo el agotamiento emocional puede traducirse en una 

reducción sobre la productividad laboral. Estos resultados son coincidentes con lo 

revelado por Ruiz (2019) quien obtuvo que el cansancio emocional se relaciona 

significativa y positivamente frente al desempeño laboral, del mismo modo, estos 

resultados coinciden con lo revelado por Pazmiño (2020), quien encontró una 

relación positiva entre el cansancio o agotamiento emocional frente al desempeño, 

donde esta similitud deriva porque los autores coinciden en el hecho de que la 

sobrecarga de labores tiende a reflejarse frente en la reducción de la capacidad de 

respuesta del personal, afectando de este modo una repercusión negativa en el 

desempeño o productividad de estos respecto a sus funciones. Con esto se 

evidencia la relevancia de abordar este síndrome como un fenómeno que conlleva 

al cansancio emocional que logra afectar directamente el desempeño laboral y el 

bienestar, reflejando la necesidad de desarrollar intervenciones y políticas 

específicas en el lugar de trabajo, las mismas que estén orientadas a abordar las 

diferentes afectaciones generadas del síndrome de Burnout en miras de reducirlas 

y promover ambientes laborales más saludable. 

Se planteó como segundo objetivo específico el determinar la relación que 

existe entre la dimensión despersonalización y el desempeño laboral del personal 

de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023. En base 
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a los aportes de Sygit et al. (2021) la despersonalización corresponde a la 

descripción de una situación que expresa que los trabajadores llegan a percibir un 

trato como recurso de trabajo sin considerar su individualidad, conllevando a la 

pérdida de motivación y de identidad al centro de trabajo. A lo que Mota et al. (2022) 

sostienen que la despersonalización puede encaminar a efectos negativos sobre el 

bienestar, salud, así como en la productividad del colaborador. Tomando en cuenta 

lo expuesto en la investigación se analizó la información obtenida donde se 

identificó una correlación moderada entre la despersonalización y el desempeño 

laboral, siendo ello una clara evidencia de cómo la falta de comunicación, así como 

la incidencia de actitudes desfavorables y trato poco humano hacia los trabajadores 

de la empresa puede incidir respecto al desempeño reflejado en la realización de 

sus funciones. Estos resultados son coincidentes con lo manifestado por Burga y 

Chávez (2019) quien manifestó que la despersonalización representa un elemento 

con gran incidencia ante el desempeño laboral, de igual forma, los resultados se 

aproximan a lo revelado por Jorge (2021) quien obtuvo que la despersonalización 

se relacionó significativamente en lo referido al desempeño laboral, de modo que, 

esta semejanza se dio porque los autores expresaron que la despersonalización 

genera que el trabajador perciba condiciones adversas que obstaculizan su 

desempeño de labores. Con esto se evidencia que la despersonalización se vincula 

significativamente frente al desempeño laboral, en cuanto puede acarrear el hecho 

de que los trabajadores no se sientan motivados, así como conectados con su 

centro de trabajo y las labores que realizan, llegando a ser perjudicial no sólo para 

su productividad, sino que representa un aspecto que tiende a afectar su salud, al 

igual que su bienestar en general, pudiendo ser manifestado a través del 

descontento y reducción de satisfacción sobre el ámbito laboral. 

Se planteó como tercer objetivo el determinar la relación que existe entre la 

dimensión falta de realización personal y el desempeño laboral del personal de la 

cadena de suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023. En base a los 

aportes de Martínez et al. (2022) la falta de realización personal representa la 

ausencia de un sentimiento de bienestar y satisfacción respecto al logro de 

objetivos personales producto de la falta de confianza de la persona en sí mismo. 

Al respecto, Bravo et al. (2021) manifiestan que ello puede dar origen a la 

desmotivación y desesperanza en el individuo, así como la falta de los resultados 
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esperados en el ámbito laboral. Considerando lo expuesto en la investigación se 

evaluó la información alcanzada donde se identificó una correlación moderada 

entre la falta de realización personal y el desempeño laboral, sirviendo como 

evidencia de cómo es que la desvalorización de los trabajadores de la empresa, así 

como la autoestima baja producto del carente reconocimiento de su trabajo puede 

incidir frente a su desempeño de labores. Estos resultados son coincidentes con 

los resultados alcanzados por Najera (2019) quien manifestó que la falta de 

realización personal se vinculó significativamente ante el desempeño laboral, de 

igual forma, los resultados son semejantes con lo expuesto por Raspa et al. (2019) 

quienes señalaron que la falta de realización personal simboliza un elemento que 

tiende a incidir respecto al desempeño laboral de las personas, de modo que esta 

semejanza de los resultados presentados derivó de que los autores consignaron 

que la percepción de los colaboradores en cuanto a una ausencia de obtención de 

logros tiende a perjudicar su comportamiento dentro del contexto laboral, 

conduciendo al mismo tiempo a una afectación sobre su productividad y 

desempeño. Con esto se evidencia que la falta de realización personal tiende a 

vincularse ante el desempeño laboral, por lo mismo que la percepción del trabajador 

de una ausencia del logro sobre los objetivos personales conduce a la falta de 

confianza en este, generando con ello la incapacidad de la persona para poder 

enfrentar diversos desafíos en el ámbito laboral, incidiendo negativamente en la 

mejora de su desempeño producto de la falta de dirección, apoyo, así como de la 

ausencia de autoestima.  

Se planteó como objetivo general el establecer la relación que existe entre 

el síndrome de Burnout y el desempeño laboral del personal de la cadena de 

suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023. En base a los aportes de 

Albuquerque y Unillus (2021) el síndrome de Burnout representa una condición de 

agotamiento emocional, mental, así como físico producto de la excesiva carga de 

trabajo y estrés, donde ello para Saña y Águila (2020), acarrea problemas no sólo 

en la vida personal de la persona, sino también conduce a una baja productividad 

y carente rendimiento laboral. Tomando en cuenta lo expuesto en la investigación 

se evaluó la información obtenida, logrando identificar una correlación fuerte entre 

el síndrome Burnout y el desempeño laboral, siendo una clara evidencia de cómo 

la afectación a nivel físico, así como psicológico en los trabajadores derivado del 
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estrés puede encaminar a cierto grado de afectación referente al desempeño de 

sus labores. Estos resultados son coincidentes con lo expuesto por Barja (2020), 

quien consignó una relación significativa respecto al síndrome Burnout frente al 

desempeño laboral, de igual forma, los resultados exponen una aproximación con 

lo obtenido por Carré y Castillo (2022), quienes hallaron una incidencia significativa 

y positiva entre el síndrome Burnout ante el desempeño laboral, de tal forma que, 

esta semejanza se dio porque los autores expresan que el síndrome de Burnout 

representa un elemento que llega a perjudicar el problema de salud debido a 

condiciones de trabajo con sobre exigencias respecto a las capacidades de los 

trabajadores. Con esto se evidencia que el síndrome de Burnout implica el desgaste 

de la personal a nivel físico, así como emocional, lo cual produce su descontento, 

baja productividad y falta de concentración en la realización de sus labores como 

consecuencia de una combinación de factores que le producen una gran carga de 

trabajo, estrés y por ende un limitado control sobre la situación. Por tal motivo, lo 

expuesto revela la necesidad de alcanzar una comprensión en lo referente a las 

interacciones complejas de los elementos que comprende el síndrome Burnout 

buscando mediante ello el desarrollo de estrategias que aminoren la afectación del 

bienestar del trabajador.  
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VI. CONCLUSIONES 

1. El síndrome Burnout se relaciona significativamente con el desempeño laboral, 

acorde al valor de significancia de 0.000 (Sig. <0.050), demostrando la 

incidencia entre las variables, al igual que una correlación moderada mediante 

un valor de Pearson de 0.768, concluyendo que el síndrome Burnout supone 

un factor que puede generar la reducción sobre la productividad y desempeño 

del colaborador sobre sus labores. 

 

2. El cansancio emocional se relaciona significativamente ante el desempeño 

laboral mediante una significancia de 0.000 (Sig. <0.050), reflejando la 

incidencia sobre estos elementos, así como una correlación moderada a través 

de un valor de Pearson de 0.633, concluyendo que el agotamiento de los 

colaboradores producto del exceso de labores repercute sobre su desempeño. 

 

3. La despersonalización se relaciona significativamente ante el desempeño 

laboral del personal de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial, 

donde ello procedió del valor de significancia de 0.000 (Sig. <0.050), 

evidenciando la incidencia sobre estos elementos comparados, además de una 

correlación moderada por medio de un valor de Pearson de 0.669, concluyendo 

que la despersonalización produce descontento, además de una reducción en 

cuanto a la satisfacción de las personas dentro del contexto laboral, 

desfavoreciendo con ello su desempeño.  

 

4. La falta de realización personal se relaciona significativamente frente al 

desempeño laboral, donde ello provino del valor de significancia de 0.000 (Sig. 

<0.050), reflejando la incidencia de estos elementos analizados, al igual que 

una correlación moderada con valor de Pearson de 0.646, concluyendo que la 

poca de realización personal origina la percepción de una ausencia de 

obtención de logros personales que conlleva a una limitación y desmotivación 

de la persona, así como a una inconformidad dentro del ámbito laboral.  
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VII. RECOMENDACIONES

Con el análisis efectuado sobre los resultados, se exponen las siguientes: 

Al área de RRHH se recomienda, optar por el diseño e implementación de 

capacitaciones respecto al bienestar emocional dirigido a los trabajadores de la 

cadena de suministros de la empresa agroindustrial, donde estas sean de utilidad 

para que el personal adquiera conocimientos sobre las acciones a desarrollar para 

el manejo del estrés, siendo ello factible con el asesoramiento de profesionales de 

psicología.  

Así mismo al gerente de RRHH se recomienda efectuar mejoras respecto al 

ambiente laboral en la empresa agroindustrial, donde los gerentes incentiven un 

entorno que promueva la comunicación abierta, así como el apoyo entre las 

diversas áreas, donde las actividades a desarrollar sean compartidas, propiciando 

de esta forma la reducción del síndrome Burnout por exceso de carga laboral.  

Del mismo modo al área de RRHH se recomienda, promover la mejora sobre 

las políticas organizacionales, donde los gerentes opten por las garantías de un 

equilibrio laboral y personal en los colaboradores, además de ofrecerles entornos 

flexibles como el trabajo semipresencial, entre otras acciones para mejorar la 

satisfacción del trabajador, al igual que su percepción sobre la consideración de su 

persona y desempeño en el centro de labores.  

Al gerente de la cadena de suministros se recomienda, fomentar la 

participación del personal en toma de decisiones respecto a temas concernientes 

en el ámbito laboral y en beneficio de la empresa, donde estos cuenten con la 

libertad de expresar ideas que contribuyan en el logro de objetivos, igualmente, se 

sugiere la mejora de políticas organizacionales donde se respalde el crecimiento a 

nivel personal y profesional del personal. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de Operacionalización. 

Variables 
de estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Enunciado Likert 
Escala 

de 
medición 

Variable 1: 
Síndrome 
de Burnout 

Este queda 
conceptualizado 
como aquella 
afectación 
psicológica y 
física que llega a 
tener un 
individuo, debido 
a la incidencia de 
un estrés crónico, 
como 
consecuencia de 
las actividades 
laborales 
(Albuquerque y 
Ubillus, 2021). 

Se utilizó la técnica 
de la encuesta para 
medir, empleando un 
cuestionario de 12 
ítems con escala tipo 
Likert, mientras que, 
para analizar los 
resultados, se utilizó 
tanto la estadística 
descriptiva como 
inferencial, lo cual se 
ingresó los datos en 
el sistema SPSS 
V25, el análisis se 
centró en el proceso 
del síndrome de 
Burnout, en base a 
la valoración del 
cansancio 
emocional, 
despersonalización y 
carente realización 
personal de los 
colaboradores en 
análisis. 

Cansancio 
emocional. 

Desgaste. 

1. Los colaboradores al trabajar horas 
extras les ocasiona desgaste físico. 

(1) 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
 
(2) En 
desacuerdo 
 
(3) Ni de 
acuerdo, ni 
en 
desacuerdo  
 
(4) De 
acuerdo  
 
(5) 
Totalmente 
de acuerdo 

Likert 
Ordinal 

2. Es importante considerar el 
desgaste emocional en el entorno 
laboral 

Agotamiento 

3. El agotamiento laboral es un factor 
causado por el trabajo repetitivo.  

4. La presión laboral provoca 
agotamiento entre los colaboradores. 

Despersonalización 

Actitud negativa. 

5. La actitud negativa conlleva a los 
colaboradores que desconfíen de su 
entorno laboral. 

6. La falta de comunicación provoca 
actitud negativa en los colaboradores. 

Actitud distante. 

7. La falta de reuniones laborales 
provoca actitud distante entre los 
colaboradores. 

8. La intolerancia fomenta una actitud 
distante en el ambiente de trabajo. 

Falta de realización 
personal 

Autoestima baja. 

9. El incorrecto llamado de atención 
disminuye la autoestima de los 
colaboradores.  

10. El incumplimiento de metas influye 
en la autoestima. 

Desvalorización. 

11. Los colaboradores se sienten 
desvalorizados por falta de 
reconocimiento a sus logros. 

12. La empresa desvaloriza los logros 
de los trabajadores. 
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Variable 2: 
Desempeño 

laboral 

Representa a 
aquella serie de 
capacidades o 
comportamientos 
que llega a tener 
un individuo en 
referencia con el 
alcance de 
objetivos 
estratégicos 
dentro de un 
determinado 
ámbito 
organizacional 
(Vergara, 2021). 

Se llevó a cabo 
mediante la técnica 
de la encuesta 
utilizando un 
cuestionario de 12 
ítems con escala tipo 
Likert para medir, los 
resultados se 
analizaron mediante 
la estadística 
descriptiva y también 
la inferencial, 
ingresando los datos 
en el sistema SPSS 
V29. Dicho análisis 
se centró en el 
desempeño laboral 
de los colaboradores 
que formaron parte 
del análisis, en 
cuanto a sus 
capacidades, las 
actitudes que 
demuestran y los 
comportamientos 
característicos. 

Capacidades 

Competitividad. 

1. Los reconocimientos laborales 
promueven mejorar la competitividad de 
los colaboradores. 

(1) 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
 
(2) En 
desacuerdo 
 
(3) Ni de 
acuerdo, ni 
en 
desacuerdo  
 
(4) De 
acuerdo  
 
(5) 
Totalmente 
de acuerdo 

Ordinal 

2. Las habilidades para trabajar en equipo 
influyen positivamente en la 
competitividad laboral.  

Innovación. 

3. Los programas de incentivos fomentan 
la innovación en las tareas laborales. 

4. La innovación contribuye alcanzar los 
resultados de los objetivos laborales. 

Actitudes 

Motivación. 

5. Los colaboradores se sienten 
motivados para desarrollar sus actividades 
laborales.  

6. El trabajo en equipo motiva para 
cumplir los objetivos de la empresa. 

Asociatividad. 

7. Los conocimientos y experiencias de 
los colaboradores están asociadas con 
sus funciones. 

8. La asociación de equipos de trabajo 
mejora el desempeño laboral. 

Comportamiento 

Actualización. 

9. La empresa invierte en la actualización 
de nuevos conocimientos de los 
colaboradores. 

10. El lugar de trabajo promueve y motiva 
a los colaboradores a capacitarse 
constantemente. 

Capacitación. 

11. La empresa otorga tiempo libre para la 
capacitación de los colaboradores. 

12. Los colaboradores buscan capacitarse 
para ser más competitivos. 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 

Problemas de investigación Objetivos de investigación Hipótesis de investigación Variables Metodología 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Variable 1 Tipo de 

investigación 

Aplicada 

 

Enfoque de 

investigación 

Cuantitativo 

 

Diseño de la 

investigación: 

No experimental 

/ transversal / 

correlacional 

 

Población y 

muestra 

Población: 

35 colaboradores 

 

Muestra: 

35 colaboradores 

 

Técnica de 

recolección de 

datos 

Encuesta  

 

Instrumento 

Cuestionario  

¿Cuál es la relación que existe entre el 

síndrome de Burnout y el desempeño 

laboral del personal de la cadena de 

suministros en una empresa 

agroindustrial, Trujillo, 2023? 

Establecer la relación que existe entre 

el síndrome de Burnout y el 

desempeño laboral del personal de la 

cadena de suministros en una 

empresa agroindustrial, Trujillo, 2023 

Existe relación significativa entre el 

síndrome de Burnout y el 

desempeño laboral del personal de 

la cadena de suministros en una 

empresa agroindustrial, Trujillo, 

2023 

Síndrome de Burnout 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Dimensiones 

1) ¿Cuál es la relación que existe 

entre cansancio emocional y el 

desempeño laboral del personal 

de la cadena de suministros en 

una empresa agroindustrial, 

Trujillo, 2023? 

2) ¿Cuál es la relación que existe 

entre la despersonalización y el 

desempeño laboral del personal 

de la cadena de suministros en 

una empresa agroindustrial, 

Trujillo, 2023? 

3) ¿Cuál es la relación que existe 

entre la falta de realización 

personal y el desempeño laboral 

del personal de la cadena de 

suministros en una empresa 

agroindustrial, Trujillo, 2023? 

1) Determinar la relación que existe 

entre cansancio emocional y el 

desempeño laboral del personal 

de la cadena de suministros en 

una empresa agroindustrial, 

Trujillo, 2023 

2) Determinar la relación que existe 

entre la despersonalización y el 

desempeño laboral del personal 

de la cadena de suministros en 

una empresa agroindustrial, 

Trujillo, 2023 

3) Determinar la relación que existe 

entre la falta de realización 

personal y el desempeño laboral 

del personal de la cadena de 

suministros en una empresa 

agroindustrial, Trujillo, 2023 

1) Existe relación significativa 

entre cansancio emocional y el 

desempeño laboral del personal 

de la cadena de suministros en 

una empresa agroindustrial, 

Trujillo, 2023 

2) Existe relación significativa 

entre la despersonalización y el 

desempeño laboral del personal 

de la cadena de suministros en 

una empresa agroindustrial, 

Trujillo, 2023 

3) Existe relación significativa 

entre la falta de realización 

personal y el desempeño 

laboral del personal de la 

cadena de suministros en una 

empresa agroindustrial, Trujillo, 

2023 

 

1) Cansancio 

emocional. 

2) Despersonalización. 

3) Falta de realización 

personal.  
Variable 2 

 

 

Desempeño laboral 

  
Dimensiones 

1) Capacidades 

2) Actitudes 

3) Comportamiento 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos. 

Cuestionario para la variable Síndrome de Burnout 

Estimado(a), se agradece su apertura a la participación de este cuestionario, el cual 

tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anónimo, por favor 

sírvase a indicar la frecuencia de acción de su organización marcando con una 

equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado: 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo, 

ni en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

N° Enunciado 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Cansancio emocional 

1.  
Los colaboradores al trabajar horas extras les ocasiona 

desgaste físico. 
     

2.  
Es importante considerar el desgaste emocional en el 

entorno laboral 
     

3.  
El agotamiento laboral es un factor causado por el trabajo 

repetitivo.  
     

4.  
La presión laboral provoca agotamiento entre los 

colaboradores. 
     

Dimensión 2: Despersonalización 

5.  
La actitud negativa conlleva a los colaboradores que 

desconfíen de su entorno laboral. 
     

6.  
La falta de comunicación provoca actitud negativa en los 

colaboradores. 
     

7.  
La falta de reuniones laborales provoca actitud distante 

entre los colaboradores. 
     

8.  
La intolerancia fomenta una actitud distante en el ambiente 

de trabajo. 
     

Dimensión 3: Falta de realización personal 

9.  
El incorrecto llamado de atención disminuye la autoestima 

de los colaboradores.  
     

10.  El incumplimiento de metas influye en la autoestima.      

11.  
Los colaboradores se sienten desvalorizados por falta de 

reconocimiento a sus logros. 
     

12.  La empresa desvaloriza los logros de los trabajadores.      
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Cuestionario para la variable Desempeño Laboral 

Estimado(a), se agradece su apertura a la participación de este cuestionario, el cual 

tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anónimo, por favor 

sírvase a indicar la frecuencia de acción de su organización marcando con una 

equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado: 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo, 

ni en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

N° Enunciado 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Capacidades 

1.  
Los reconocimientos laborales promueven mejorar la 

competitividad de los colaboradores. 
     

2.  
Las habilidades para trabajar en equipo influyen 

positivamente en la competitividad laboral.  
     

3.  
Los programas de incentivos fomentan la innovación en las 

tareas laborales. 
     

4.  
La innovación contribuye alcanzar los resultados de los 

objetivos laborales. 
     

Dimensión 2: Actitudes 

5.  
Los colaboradores se sienten motivados para desarrollar 

sus actividades laborales.  
     

6.  
El trabajo en equipo motiva para cumplir los objetivos de la 

empresa. 
     

7.  
Los conocimientos y experiencias de los colaboradores 

están asociadas con sus funciones. 
     

8.  
La asociación de equipos de trabajo mejora el desempeño 

laboral. 
     

Dimensión 3: Comportamiento 

9.  
La empresa invierte en la actualización de nuevos 

conocimientos de los colaboradores. 
     

10.  
El lugar de trabajo promueve y motiva a los colaboradores 

a capacitarse constantemente. 
     

11.  
La empresa otorga tiempo libre para la capacitación de los 

colaboradores. 
     

12.  
Los colaboradores buscan capacitarse para ser más 

competitivos. 
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Anexo 4: Evaluación por juicio de expertos. 

Validación 1: Mgtr. Ronald Manuel Taboada Castillo 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir 

las variables, Síndrome de Burnout y Desempeño laboral”. La evaluación del instrumento es de gran 

relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez 

Nombre del juez:  Ronald Manuel Taboada Castillo 

Grado profesional:  Maestría ( X )       Doctor (   ) 

Área de formación académica: 
 Clínica (   )            Social (   ) 

 Educativa (   )      Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: Maestría en Gestión Pública 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

 2 a 4 años (   ) 

 Más de 5 años ( X  ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

                                       (si corresponde) 

  

 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario) 

Nombre de la Prueba: Validación de cuestionario a los trabajadores de la cadena de suministros 

Autoras: 
Dionicio Riveros, Lady Lilibeth 

Moran León, Freyser Cristian 

Procedencia: Trujillo 

Administración: Propia 

Tiempo de aplicación: 15 a 20 minutos aproximadamente 



44 
 

 

4. Soporte teórico 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores del 

personal de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial elaborado por 

Dionicio Riveros, Lady Lilibeth Moran León, Freyser Cristian, en el año 2023. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 
son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de 
las palabras de acuerdo con su significado 
o por la ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del 
ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 
lógica con la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

Ámbito de aplicación: Trujillo 

Significación: 

1. Totalmente de acuerdo 

2. De acuerdo 

3. Ni de acuerdo / Ni en desacuerdo 

4. En desacuerdo 

5. Totalmente en desacuerdo 

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

  

 

 Síndrome de Burnout 

- Cansancio 

emocional. 

- Despersonalización. 

- Falta de realización 

personal. 

Este queda conceptualizado como aquella 

afectación psicológica y física que llega a tener un 

individuo, debido a la incidencia de un estrés 

crónico, como consecuencia de las actividades 

laborales (Albuquerque y Ubillus, 2021). 

  

 

 Desempeño laboral 

- Capacidades 

- Actitudes 

- Comportamiento 

Representa a aquella serie de capacidades o 

comportamientos que llega a tener un individuo en 

referencia con el alcance de objetivos estratégicos 

dentro de un determinado ámbito organizacional 

(Vergara, 2021). 
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4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir debe 
ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente. 

 

 

 

 

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Síndrome de Burnout 

• Primera dimensión: Cansancio emocional. 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de Cansancio emocional. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Desgaste. 

1. Los colaboradores al trabajar horas extras 

les ocasiona desgaste físico. 
4 4  4    

2. El desgaste emocional es un factor a 

tener en cuenta en el trabajo. 
4 4  4    

Agotamiento 

3. El trabajo repetitivo causa cansancio en 

los colaboradores. 
 4 4  4    

4. La presión laboral provoca agotamiento 

entre los colaboradores. 
 4 4  4    

 

• Segunda dimensión: Despersonalización 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores Despersonalización. 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 
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• Tercera dimensión: Falta de realización personal 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores Falta de realización personal. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Autoestima 

baja. 

9. La falta de logros disminuye la autoestima 

de los colaboradores. 
 4 4  4    

10. El incumplimiento de metas influye en la 

autoestima. 
 4 4  4    

Desvalorización. 

11. Los colaboradores se sienten 

desvalorizados por falta de reconocimiento 

a sus logros. 

 4 4  4    

12. La empresa desvaloriza los logros de los 

trabajadores. 
 4 4  4    

 

Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempeño laboral 

• Primera dimensión: Capacidades 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de la dimensión Capacidades. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Competencia. 

1. Los colaboradores en la empresa no 

llegan a desarrollar la totalidad de sus 

competencias. 

 4 4  4    

2. Las habilidades para trabajar en equipo 

influyen positivamente en las competencias 

laborales. 

 4 4  4    

Innovación. 

3. La productividad se ve influenciada 

positivamente por la innovación de los 

colaboradores. 

 4 4  4    

Actitud 

negativa. 

5. La actitud negativa conlleva a los 

colaboradores que desconfíen de su 

entorno laboral. 

 4 4  4    

6. La falta de comunicación provoca actitud 

negativa en los colaboradores. 
 4 4  4    

Actitud 

distante. 

Actitud 

negativa. 

7. Los colaboradores presentan actitud 

distante respecto a su entorno laboral. 
 4 4  4    

8. Los colaboradores en la empresa 

fomentan actitud distante entre sí. 
 4 4  4    
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4. La innovación mejora los resultados de 

los objetivos laborales de los colaboradores. 
 4 4  4    

 

• Segunda dimensión: Actitudes 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de la dimensión Actitudes.  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Motivación. 

5. Los colaboradores se sienten motivados 

para desarrollar sus actividades laborales. 
 4 4  4    

6. El trabajo en equipo motiva para cumplir 

los objetivos de la empresa. 
 4 4  4    

Asociatividad. 

7. Los conocimientos de los colaboradores 

está asociado al perfil laboral. 
 4 4  4    

8. La integración del equipo de trabajo 

mejora el desempeño laboral. 
 4 4  4    

 

• Tercera dimensión: Comportamiento 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de la dimensión fidelización del 

consumidor. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Actualización. 

9. La empresa invierte en la actualización de 

nuevos conocimientos de los 

colaboradores. 

 4 4  4    

10. El lugar de trabajo promueve y motiva a 

los empleados a capacitarse 

constantemente. 

 4 4  4    

Capacitación. 

11. La empresa otorga tiempo libre para la 

capacitación de los colaboradores. 
4 4 4   

12. Los colaboradores buscan capacitarse 

para ser más competitivos. 
4 4 4   

 

 

 

 

Firma del evaluador 

DNI: 42312571 
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Validación 2: Mgtr. Edwin Rivas Rumiche 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir 

las variables, Síndrome de Burnout y Desempeño laboral”. La evaluación del instrumento es de gran 

relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

6. Datos generales del juez 

Nombre del juez:  Edwin Rivas Rumiche 

Grado profesional:  Maestría ( X )       Doctor (   ) 

Área de formación académica: 
 Clínica (   )            Social (   ) 

 Educativa (   )      Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: 

Magister en Gestión de Talento 

Humano 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

 2 a 4 años (   ) 

 Más de 5 años ( X  ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

                                       (si corresponde) 

  

 

 

7. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

8. Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario) 

Nombre de la Prueba: Validación de cuestionario a los trabajadores de la cadena de suministros 

Autoras: 
Dionicio Riveros, Lady Lilibeth 

Moran León, Freyser Cristian 

Procedencia: Trujillo 

Administración: Propia 

Tiempo de aplicación: 15 a 20 minutos aproximadamente 

Ámbito de aplicación: Trujillo 
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9. Soporte teórico 

 

10. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores del 

personal de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial elaborado por 

Dionicio Riveros, Lady Lilibeth Moran León, Freyser Cristian, en el año 2023. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 
son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de 
las palabras de acuerdo con su significado 
o por la ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del 
ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 
lógica con la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

Significación: 

6. Totalmente de acuerdo 

7. De acuerdo 

8. Ni de acuerdo / Ni en desacuerdo 

9. En desacuerdo 

10. Totalmente en desacuerdo 

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

  

 

 Síndrome de Burnout 

- Cansancio 

emocional. 

- Despersonalización. 

- Falta de realización 

personal. 

Este queda conceptualizado como aquella 

afectación psicológica y física que llega a tener un 

individuo, debido a la incidencia de un estrés 

crónico, como consecuencia de las actividades 

laborales (Albuquerque y Ubillus, 2021). 

  

 

 Desempeño laboral 

- Capacidades 

- Actitudes 

- Comportamiento 

Representa a aquella serie de capacidades o 

comportamientos que llega a tener un individuo en 

referencia con el alcance de objetivos estratégicos 

dentro de un determinado ámbito organizacional 

(Vergara, 2021). 
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RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir debe 
ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente. 

 

 

 

 

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Síndrome de Burnout 

• Primera dimensión: Cansancio emocional. 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de Cansancio emocional. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Desgaste. 

1. Los colaboradores al trabajar horas extras 

les ocasiona desgaste físico. 
4 4  4    

2. El desgaste emocional es un factor a 

tener en cuenta en el trabajo. 
4 4  4    

Agotamiento 

3. El trabajo repetitivo causa cansancio en 

los colaboradores. 
 4 4  4    

4. La presión laboral provoca agotamiento 

entre los colaboradores. 
 4 4  4    

 

• Segunda dimensión: Despersonalización 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores Despersonalización. 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Actitud 

negativa. 

5. La actitud negativa conlleva a los 

colaboradores que desconfíen de su 

entorno laboral. 

 4 4  4    
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• Tercera dimensión: Falta de realización personal 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores Falta de realización personal. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Autoestima 

baja. 

9. La falta de logros disminuye la autoestima 

de los colaboradores. 
 4 4  4    

10. El incumplimiento de metas influye en la 

autoestima. 
 4 4  4    

Desvalorización. 

11. Los colaboradores se sienten 

desvalorizados por falta de reconocimiento 

a sus logros. 

 4 4  4    

12. La empresa desvaloriza los logros de los 

trabajadores. 
 4 4  4    

 

Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempeño laboral 

• Primera dimensión: Capacidades 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de la dimensión Capacidades. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Competencia. 

1. Los colaboradores en la empresa no 

llegan a desarrollar la totalidad de sus 

competencias. 

 4 4  4    

2. Las habilidades para trabajar en equipo 

influyen positivamente en las competencias 

laborales. 

 4 4  4    

Innovación. 

3. La productividad se ve influenciada 

positivamente por la innovación de los 

colaboradores. 

 4 4  4    

4. La innovación mejora los resultados de 

los objetivos laborales de los colaboradores. 
 4 4  4    

 

6. La falta de comunicación provoca actitud 

negativa en los colaboradores. 
 4 4  4    

Actitud 

distante. 

Actitud 

negativa. 

7. Los colaboradores presentan actitud 

distante respecto a su entorno laboral. 
 4 4  4    

8. Los colaboradores en la empresa 

fomentan actitud distante entre sí. 
 4 4  4    
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• Segunda dimensión: Actitudes 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de la dimensión Actitudes.  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Motivación. 

5. Los colaboradores se sienten motivados 

para desarrollar sus actividades laborales. 
 4 4  4    

6. El trabajo en equipo motiva para cumplir 

los objetivos de la empresa. 
 4 4  4    

Asociatividad. 

7. Los conocimientos de los colaboradores 

está asociado al perfil laboral. 
 4 4  4    

8. La integración del equipo de trabajo 

mejora el desempeño laboral. 
 4 4  4    

 

• Tercera dimensión: Comportamiento 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de la dimensión fidelización del 

consumidor. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Actualización. 

9. La empresa invierte en la actualización de 

nuevos conocimientos de los 

colaboradores. 

 4 4  4    

10. El lugar de trabajo promueve y motiva a 

los empleados a capacitarse 

constantemente. 

 4 4  4    

Capacitación. 

11. La empresa otorga tiempo libre para la 

capacitación de los colaboradores. 
4 4 4   

12. Los colaboradores buscan capacitarse 

para ser más competitivos. 
4 4 4   

 

 

 

 

Firma del evaluador 

DNI: 02831833  



53 
 

Validación 3: Mgtr. Tania Vanessa Colchado Cerdan 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir 

las variables, Síndrome de Burnout y Desempeño laboral”. La evaluación del instrumento es de gran 

relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

11. Datos generales del juez 

Nombre del juez:  Tania Vanessa Colchado Cerdan 

Grado profesional:  Maestría ( X )       Doctor (   ) 

Área de formación académica: 
 Clínica (   )            Social (   ) 

 Educativa (   )      Organizacional ( X ) 

Áreas de experiencia profesional: 

Magister en Administración de Negocios 

y Relaciones Internacionales 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

 2 a 4 años (   ) 

 Más de 5 años ( X  ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 

                                       (si corresponde) 

  

 

 

12. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

13. Datos de la escala (Escala Likert, cuestionario) 

Nombre de la Prueba: Validación de cuestionario a los trabajadores de la cadena de suministros 

Autoras: 
Dionicio Riveros, Lady Lilibeth 

Moran León, Freyser Cristian 

Procedencia: Trujillo 

Administración: Propia 

Tiempo de aplicación: 15 a 20 minutos aproximadamente 

Ámbito de aplicación: Trujillo 
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14. Soporte teórico 

 

15. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores del 

personal de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial elaborado por 

Dionicio Riveros, Lady Lilibeth Moran León, Freyser Cristian, en el año 2023. 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica 
son adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 
una modificación muy grande en el uso de 
las palabras de acuerdo con su significado 
o por la ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los términos del 
ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 
El ítem tiene relación 
lógica con la dimensión o 
indicador que está 
midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 
dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 
con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) 
El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado 
con la dimensión que está midiendo. 

Significación: 

11. Totalmente de acuerdo 

12. De acuerdo 

13. Ni de acuerdo / Ni en desacuerdo 

14. En desacuerdo 

15. Totalmente en desacuerdo 

Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

  

 

 Síndrome de Burnout 

- Cansancio 

emocional. 

- Despersonalización. 

- Falta de realización 

personal. 

Este queda conceptualizado como aquella 

afectación psicológica y física que llega a tener un 

individuo, debido a la incidencia de un estrés 

crónico, como consecuencia de las actividades 

laborales (Albuquerque y Ubillus, 2021). 

  

 

 Desempeño laboral 

- Capacidades 

- Actitudes 

- Comportamiento 

Representa a aquella serie de capacidades o 

comportamientos que llega a tener un individuo en 

referencia con el alcance de objetivos estratégicos 

dentro de un determinado ámbito organizacional 

(Vergara, 2021). 
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RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir debe 
ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se 
vea afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 
ítem puede estar incluyendo lo que mide 
éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde las observaciones que considere pertinente. 

 

 

 

 

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Síndrome de Burnout 

• Primera dimensión: Cansancio emocional. 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de Cansancio emocional. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Desgaste. 

1. Los colaboradores al trabajar horas extras 

les ocasiona desgaste físico. 
4 4  4    

2. El desgaste emocional es un factor a 

tener en cuenta en el trabajo. 
4 4  4    

Agotamiento 

3. El trabajo repetitivo causa cansancio en 

los colaboradores. 
 4 4  4    

4. La presión laboral provoca agotamiento 

entre los colaboradores. 
 4 4  4    

 

• Segunda dimensión: Despersonalización 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores Despersonalización. 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Actitud 

negativa. 

5. La actitud negativa conlleva a los 

colaboradores que desconfíen de su 

entorno laboral. 

 4 4  4    
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• Tercera dimensión: Falta de realización personal 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores Falta de realización personal. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Autoestima 

baja. 

9. La falta de logros disminuye la autoestima 

de los colaboradores. 
 4 4  4    

10. El incumplimiento de metas influye en la 

autoestima. 
 4 4  4    

Desvalorización. 

11. Los colaboradores se sienten 

desvalorizados por falta de reconocimiento 

a sus logros. 

 4 4  4    

12. La empresa desvaloriza los logros de los 

trabajadores. 
 4 4  4    

 

Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempeño laboral 

• Primera dimensión: Capacidades 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de la dimensión Capacidades. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Competencia. 

1. Los colaboradores en la empresa no 

llegan a desarrollar la totalidad de sus 

competencias. 

 4 4  4    

2. Las habilidades para trabajar en equipo 

influyen positivamente en las competencias 

laborales. 

 4 4  4    

Innovación. 

3. La productividad se ve influenciada 

positivamente por la innovación de los 

colaboradores. 

 4 4  4    

4. La innovación mejora los resultados de 

los objetivos laborales de los colaboradores. 
 4 4  4    

 

6. La falta de comunicación provoca actitud 

negativa en los colaboradores. 
 4 4  4    

Actitud 

distante. 

Actitud 

negativa. 

7. Los colaboradores presentan actitud 

distante respecto a su entorno laboral. 
 4 4  4    

8. Los colaboradores en la empresa 

fomentan actitud distante entre sí. 
 4 4  4    
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• Segunda dimensión: Actitudes 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de la dimensión Actitudes.  

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Motivación. 

5. Los colaboradores se sienten motivados 

para desarrollar sus actividades laborales. 
 4 4  4    

6. El trabajo en equipo motiva para cumplir 

los objetivos de la empresa. 
 4 4  4    

Asociatividad. 

7. Los conocimientos de los colaboradores 

está asociado al perfil laboral. 
 4 4  4    

8. La integración del equipo de trabajo 

mejora el desempeño laboral. 
 4 4  4    

 

• Tercera dimensión: Comportamiento 

• Objetivos de la Dimensión: Medir los indicadores de la dimensión fidelización del 

consumidor. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones / 

Recomendaciones 

Actualización. 

9. La empresa invierte en la actualización de 

nuevos conocimientos de los 

colaboradores. 

 4 4  4    

10. El lugar de trabajo promueve y motiva a 

los empleados a capacitarse 

constantemente. 

 4 4  4    

Capacitación. 

11. La empresa otorga tiempo libre para la 

capacitación de los colaboradores. 
4 4 4   

12. Los colaboradores buscan capacitarse 

para ser más competitivos. 
4 4 4   

 

 

 

 

Firma del evaluador 

DNI: 18143923 
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Anexo 5: Carta de Consentimiento Informado. 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Título de la investigación: Síndrome de Burnout y el desempeño laboral del 

personal de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial. Trujillo, 

2023 

Investigador (a) (es) Dionicio Riveros Lady Lilibeth, Moran León Freyser Cristian. 

 Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Síndrome de Burnout y el 

desempeño laboral del personal de la cadena de suministros en una empresa 

agroindustrial. Trujillo, 2023”, cuyo objetivo es Establecer la relación que existe 

entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral del personal de la cadena de 

suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023. Esta investigación es 

desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de 

Administración, de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por 

la autoridad correspondiente de la Universidad. 

Se generará información novedosa sobre cómo el síndrome de Burnout influye 

en el desempeño laboral del personal de la cadena de suministros en una 

empresa agroindustrial. Trujillo, 2023. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales 

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: Síndrome de Burnout y el 

desempeño laboral del personal de la cadena de suministros en una empresa 

agroindustrial. Trujillo, 2023. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se 

realizará en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista 

serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán 

anónimas. 

* Obligatorio a partir de los 18 años. 
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Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un 

tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 

(es): Dionicio Riveros Lady Lilibeth email: ldionicior@ucvvirtual.edu.pe, Moran León 

Freyser Cristian email: fmoranl@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Maurtua 

Gurmendi, Luzmila Gabriela email: lmaurtua@ucvvirtual.edu.pe  

 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………….……. 

 

 

 

Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento sea 

presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea 

cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envía las respuestas a través de un 

formulario Google.  

  

mailto:ldionicior@ucvvirtual.edu.pe
mailto:fmoranl@ucvvirtual.edu.pe
mailto:lmaurtua@ucvvirtual.edu.pe
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 Anexo 6: Carta de Consentimiento Informado Apoderado. 

Consentimiento Informado del Apoderado ** 

Título de la investigación: Síndrome de Burnout y el desempeño laboral del personal 

de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial. Trujillo, 2023 

Investigador (a) (es): Dionicio Riveros Lady Lilibeth, Moran León Freyser Cristian. 

Propósito del estudio 

Estamos invitando a su hijo (a) a participar en la investigación titulada “Síndrome 

de Burnout y el desempeño laboral del personal de la cadena de suministros en 

una empresa agroindustrial. Trujillo, 2023”, cuyo objetivo es Establecer la relación 

que existe entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral del personal de la 

cadena de suministros en una empresa agroindustrial, Trujillo, 2023. Esta 

investigación es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional 

de Administración, de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado 

por la autoridad correspondiente de la Universidad Cesar Vallejo. 

el síndrome de Burnout influye en el desempeño laboral del personal de la cadena 

de suministros en una empresa agroindustrial. Trujillo, 2023. 

Procedimiento 

Si usted acepta que su hijo participe y su hijo decide participar en esta investigación: 

 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación: Síndrome de Burnout y el desempeño 

laboral del personal de la cadena de suministros en una empresa agroindustrial. 

Trujillo, 2023 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se 

realizará en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista 

serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán 

anónimas. 

 

 

 

 

* * Obligatorio hasta menores de 18 años, consentimiento informado cuando es firmado por el padre 

o madre. Si fuese otro tipo de apoderado sería consentimiento por sustitución. 
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Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Su hijo puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 

desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a que su hijo haya 

aceptado participar puede dejar de participar sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

La participación de su hijo en la investigación NO existirá riesgo o daño en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad a su hijo tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Mencionar que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados de la investigación deben ser anónimos y no tener ninguna 

forma de identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos 

brinde es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera 

de la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 

y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 

(es): Dionicio Riveros Lady Lilibeth email: ldionicior@ucvvirtual.edu.pe, Moran León 

Freyser Cristian email: fmoranl@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Maurtua 

Gurmendi, Luzmila Gabriela email: lmaurtua@ucvvirtual.edu.pe  

 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo que mi menor 

hijo participe en la investigación. 

 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………….……. 

 

 

 

 

  

mailto:ldionicior@ucvvirtual.edu.pe
mailto:fmoranl@ucvvirtual.edu.pe
mailto:lmaurtua@ucvvirtual.edu.pe


62 
 

Anexo 7: Distribución de frecuencias 

Relación que existe entre la dimensión cansancio emocional y el 

desempeño laboral 

Nivel Frecuencia % 

Bajo 2 6% 

Medio 13 37% 

Alto 20 57% 

Total 35 100% 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario Síndrome de Burnout 

 

La tabla muestra los diferentes niveles de la dimensión cansancio 

emocional teniendo el nivel alto un 57%. 

 

Relación que existe entre la dimensión despersonalización y el desempeño 

laboral 

Nivel Frecuencia % 

Bajo 1 3% 

Medio 17 49% 

Alto 17 49% 

Total 35 100% 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario Síndrome de Burnout 

 

En la tabla para el análisis de la relación de la dimensión despersonalización 

con el desempeño laboral, estos porcentajes sugieren que una proporción 

significativa del personal experimenta niveles medio y alto de despersonalización, 

lo que podría tener implicaciones en el desempeño laboral 
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Relación que existe entre la dimensión falta de realización personal y el 

desempeño laboral 

Nivel Frecuencia % 

Bajo 0 0% 

Medio 17 49% 

Alto 18 51% 

Total 35 100% 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario Síndrome de Burnout 

 

Se nota una presencia equilibrada en los niveles medio y alto (49% y 51%) 

en la tabla 7, indicando una distribución similar de falta de realización personal entre 

el personal, lo que podría influir en su desempeño laboral. 

 

Relación que existe entre el síndrome de Burnout y el desempeño laboral. 

Nivel Frecuencia % 

Bajo 1 3% 

Medio 12 34% 

Alto 22 63% 

Total 35 100% 

Bajo 0 0% 

Medio 15 43% 

Alto 20 57% 

Total 35 100% 

Nota: Datos obtenidos del cuestionario síndrome de Burnout y desempeño laboral. 

 

Ambas variables mostraron una distribución inclinada hacia los niveles 

medio y alto en ambas variables, 63% y 57% respectivamente en ambas variables, 

lo que es un indicador de una posible relación que se confirma con las siguientes 

pruebas. 
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Anexo 8: Resultados del coeficiente de confiablidad del instrumento 

Variable: Síndrome de Burnout  

 

 

 

Total

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 Sum fila (t)

1 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 56

2 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 52

3 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 54

4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 56 2 En desacuerdo

5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 53

6 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 58

7 3 3 4 4 3 3 5 5 3 3 3 5 44 4 De acuerdo

8 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 58

9 5 5 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 46

10 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 3 4 48

11 4 4 5 4 4 3 4 2 4 5 4 4 47

12 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 58

13 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 52

14 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 54

15 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 42

16 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 59

17 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 55

18 3 4 5 4 4 4 5 4 3 3 4 5 48

19 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 58

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60

PROMEDIO 4.30 4.35 4.75 4.40 4.35 4.25 4.50 4.35 4.25 4.40 4.40 4.60 Varianza  Tota l

DESV EST Si 0.73 0.67 0.44 0.60 0.67 0.64 0.51 0.88 0.72 0.75 0.75 0.68 Columnas

VARIANZA por 

ítem
0.54 0.45 0.20 0.36 0.45 0.41 0.26 0.77 0.51 0.57 0.57 0.46

Varianzas total 

de ítems S T²

SUMA DE 

VARIANZAS de 

los ítems Si²

28.83

N° Ítems: K= 12

Reemplazando:

α=

Escala Likert

5

Totalmente en 

desacuerdo
1

Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo
3

Totalmente de 

acuerdo

N° Encuestas 

Piloto

5.54

0.881

Alfa de Cronbach

Preguntas/items
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Variable: Desempeño Laboral 

 

 

 

 

Total

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 Sum fila (t)

1 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 56

2 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 52

3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 57

4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 56 2 En desacuerdo

5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 53

6 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 58

7 3 3 4 4 3 3 5 5 3 3 3 5 44 4 De acuerdo

8 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 58

9 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 58

10 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 3 4 48

11 4 4 5 4 4 3 4 2 4 5 4 4 47

12 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 58

13 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 52

14 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 54

15 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 42

16 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 59

17 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 55

18 3 4 5 4 4 4 5 4 3 3 4 5 48

19 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 58

20 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 50

PROMEDIO 4.30 4.30 4.75 4.35 4.30 4.30 4.55 4.40 4.35 4.45 4.45 4.65 Varianza  Tota l

DESV EST Si 0.73 0.66 0.44 0.59 0.66 0.66 0.51 0.82 0.75 0.69 0.69 0.59 Columnas

VARIANZA por 

ítem
0.54 0.43 0.20 0.34 0.43 0.43 0.26 0.67 0.56 0.47 0.47 0.34

Varianzas total 

de ítems S T²

SUMA DE 

VARIANZAS de 

los ítems Si²

26.24

N° Ítems: K= 12

Reemplazando:

α=

5
Totalmente de 

acuerdo

Escala Likert

1
Totalmente en 

desacuerdo

3
Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo

Alfa de Cronbach

N° Encuestas 

Piloto

5.15

0.877

Preguntas/items
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Anexo 9: Aplicación del instrumento 

Base de datos: Procesamiento de resultados 

 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 Cansancio emocional Despersonalización
Falta de realización 

personal
Capacidades Actitudes Comportamiento

1 5 3 4 5 4 3 4 3 4 5 4 4 5 3 4 2 3 5 3 2 4 3 4 2 17 14 17 14 13 13 48 40

2 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 19 16 18 16 16 12 53 44

3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 5 5 4 4 5 4 4 3 3 3 4 16 16 14 17 17 13 46 47

4 5 4 3 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 2 4 5 4 4 5 5 5 17 19 16 17 15 19 52 51

5 4 5 2 5 3 5 5 3 5 3 4 2 5 3 5 5 4 5 3 5 2 2 5 3 16 16 14 18 17 12 46 47

6 5 4 2 3 3 4 5 5 3 4 5 4 3 3 3 5 4 5 3 3 4 3 5 5 14 17 16 14 15 17 47 46

7 4 4 5 5 4 3 3 3 4 3 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 18 13 16 15 17 15 47 47

8 4 4 3 4 4 4 2 4 3 4 2 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 2 15 14 13 16 14 13 42 43

9 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 17 16 16 16 15 13 49 44

10 5 2 5 3 5 5 2 3 5 3 5 4 5 4 5 3 5 2 3 5 3 5 3 5 15 15 17 17 15 16 47 48

11 4 2 2 1 5 5 5 3 4 5 3 5 5 2 1 3 4 5 4 2 3 5 4 4 9 18 17 11 15 16 44 42

12 4 3 4 2 4 2 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 5 4 4 4 3 4 2 4 13 13 14 13 17 13 40 43

13 3 4 4 5 2 5 5 2 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 2 4 4 4 5 16 14 18 20 15 17 48 52

14 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 2 4 3 4 3 3 4 4 2 3 3 4 17 16 12 13 14 12 45 39

15 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 18 14 16 17 17 17 48 51

16 4 4 3 4 4 2 3 4 5 2 4 3 5 4 2 4 4 2 4 5 4 2 3 5 15 13 14 15 15 14 42 44

17 5 2 4 4 5 3 4 3 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 15 15 12 16 17 20 42 53

18 4 5 3 5 4 2 3 4 3 5 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 3 4 3 4 17 13 16 16 15 14 46 45

19 5 5 4 5 4 5 3 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 19 16 19 17 18 15 54 50

20 5 5 4 5 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 3 5 19 16 16 18 19 16 51 53

21 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 3 3 4 19 18 19 19 18 14 56 51

22 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 2 4 16 17 17 16 17 12 50 45

23 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 5 3 2 2 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 17 16 16 12 16 17 49 45

24 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 3 5 5 3 3 3 5 5 5 3 5 3 3 20 17 15 16 18 14 52 48

25 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 2 4 5 5 3 5 4 5 5 3 5 20 20 16 16 17 18 56 51

26 3 3 4 3 2 3 3 4 2 4 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 2 2 4 13 12 12 12 12 12 37 36

27 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 3 3 2 4 16 18 18 20 19 12 52 51

28 2 4 4 2 2 5 2 4 2 4 2 4 5 2 5 2 2 4 2 5 5 2 4 2 12 13 12 14 13 13 37 40

29 4 3 4 2 2 4 3 4 4 2 3 4 4 3 2 4 2 3 4 4 2 4 4 3 13 13 13 13 13 13 39 39

30 4 3 4 4 3 4 3 4 2 2 4 2 4 2 4 3 4 2 4 2 4 2 4 2 15 14 10 13 12 12 39 37

31 4 5 4 3 5 4 5 4 4 3 3 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 16 18 15 16 20 19 49 55

32 3 3 4 2 4 3 3 4 3 2 2 4 4 3 2 4 3 4 3 4 2 3 4 4 12 14 11 13 14 13 37 40

33 2 1 3 3 3 1 4 1 4 1 1 4 2 4 2 4 1 4 4 1 4 1 4 1 9 9 10 12 10 10 28 32

34 4 2 2 4 2 2 4 3 2 3 4 1 4 2 4 1 3 2 4 3 4 3 4 1 12 11 10 11 12 12 33 35

35 3 4 4 3 5 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 5 5 3 4 4 4 4 4 14 15 13 14 17 16 42 47

ComportamientoCansancio emocional Despersonalización
Falta de realización 

personal
Capacidades Actitudes

TotalDimención

N° 

Encuestas
Síndrome de Burnout Desempeño Laboral

Síndrome de 

Burnout

Desempeño 

Laboral

Síndrome de Burnout Desempeño Laboral
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