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RESUMEN

El presente estudio se planteé como propésito determinar la incidencia del salario
emocional en el estrés laboral de los colaboradores del ministerio publico Madre de
Dios, por lo cual es una investigacién de tipo basica, no experimental, de corte
transversal y con un alcance correlacional causal, mediante el muestreo no
probabilistico, por conveniencia se aplicé el cuestionario de salario emocional y el
cuestionario de estrés laboral OIT-OMS a 197 colaboradores de la organizacion
comprendido por administrativos, fiscales, asistentes y terceros, siendo 78 varones
y 119 mujeres. Los resultados mostraron que el 46% de los colaboradores
consideran que el salario emocional es de nivel medio. En cuanto a los niveles de
estrés, el 54% de los colaboradores evidencié un nivel moderado de estrés laboral.
Se concluye que el salario emocional incide en el estrés y que las variables tienen

una relacion significativa

Palabras clave: Salario emocional, estrés laboral, ambiente laboral, desarrollo
profesional, flexibilidad



ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the incidence of emotional salary on
work stress of the collaborators of the Madre de Dios public ministry, for which it is
a basic, non-experimental, cross-sectional investigation with a causal correlational
scope, Through the non-probabilistic method, for convenience, the emotional salary
guestionnaire and the OIT-OMS occupational stress questionnaire were applied to
197 employees of the organization made up of administrative staff, prosecutors,
assistants and third parties, 78 being men and 119 women. The results showed that
46% of the collaborators consider that the emotional salary is medium level.
Regarding stress levels, 54% of employees show a moderate level of work stress.
It is concluded that the emotional salary affects stress and that the variables have a
significant relationship

Keywords: Emotional salary, work stress, work environment, professional
development, flexibility



. INTRODUCCION
La ultima década registra una perspectiva cientifica sobre las condiciones laborales
con la salud del colaborador, por ello se han propuesto estrategias que mantienen
el ambiente laboral saludable con la meta de alcanzar productividad en los
colaboradores de los distintos distritos fiscales. Del mismo modo se consideraron
estresores vinculados con el trabajo que conducen a la rotacion, estrés laboral y la
satisfaccion laboral (Choo y Klingfuss, 2018).

Los colaboradores fiscales trabajan en un entorno dindmico que incluye
presiones propias del trabajo, como carga procesal, atencién de denuncias, plazos
ajustados, falta de avance, nimero de horas de trabajo, distracciones tecnoldgicas
y prioridades fluctuantes adicional a ello el cuerpo fiscal enfrenta una serie de
presiones especificas de la industria, como criticas técnicas, exposicion repetida a
escenas del crimen o detalles de casos horribles, acceso a financiamiento, trabajar
en un sistema legal contradictorio y tolerancia cero para los errores, siendo los
mencionados factores que generan estrés puesto que estan alineados a cumplir
con productividad y calidad de la decisién (Jeanguenat, 2018).

En base a una indagacion cientifica que data en el 2012 acerca del salario
emocional y estrés en colaboradores pertenecientes a Centroamérica, de la
totalidad de participantes encuestados, sobre el 10% indicaron como respuesta
sentirse estresados, tristes o deprimidos con frecuencia, y tenian insomnio debido
a la ansiedad por las condiciones de trabajo (OPS, 2022). Un estudio encontré que
los paises mas estresados fueron Venezuela 63%, Ecuador 54% y Panama 49%;
el 29% de los peruanos y el 26% de los colombianos se encontraron menos
estresados (Mejia y Chacén, 2019).

En un estudio dirigido al sector publico coreano que busca incrementar el
bienestar del trabajador puesto que tiene un efecto positivo directo entre calidad de
vida y vida laboral de los empleados, donde la cultura es confuciana, es decir una
cultura con impresiones negativas de control y jerarquia, donde los trabajadores
persiguen objetivos claros a largo plazo y para ello deben demostrar una gran
determinacién y competencia para perseverar cuando se enfrentan a dificultades
(Kimy Lee, 2022).

Cuando se hace referencia al estrés laboral se cita a la ausencia de equidad

entre esfuerzo y compensaciones laborales, en el desarrollo de este se involucra
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un esfuerzo que participa en un proceso de intercambio organizacional
interpersonal, cuya puede ser: monetaria 0 no, también es considerado el afecto o
estima y el crecimiento laboral, cuando existe la ausencia de un elemento se
produce un estado de estrés con consecuencias emocionales y fisiolégicas (Guerra,
Santander y Rodriguez, 2017). En una encuesta realizada por médicos psiquiatras
de varias universidades, al menos el 26% de los magistrados conformados por
representantes del ministerio publico y el poder judicial del departamento de Lima
padecen estrés laboral, segin una encuesta publicada en la Revista Peruana del
Instituto de Medicina Experimental y Salud Publica. (El Comercio, 2012).

En el Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de dios, se aprecié en los
colaboradores padecimiento de una alta presion de estrés, a primera instancia se
planteaba que la razén correspondia a sus funciones y su carga laboral, sin
embargo mediante la observacién y el andlisis se logré identificar aspectos que
también son estresores, como deficiencia de comunicacion organizacional, limitada
interaccion de despachos, discriminacion entre nombrados y contratados, se
desestima la carrera profesional, se opta por atraer colaboradores de otras
regiones, y no generan promocion de colaboradores, entre otros muchos factores.

En cuanto a carga laboral hay que recordar que como servidores publicos
estan sujetos a recibir denuncias, atender usuarios, archivar, acusar, en caso de
fiscales oralidad en juicios, audiencias, ademas son responsables
permanentemente de cualquier acontecimiento que vulnere la ley y el orden a nivel
regional, para ello son divididos en turnos estando latentes a acudir a cualquier
evento que se suscite en el mismo, juntos con su equipo de trabajo son los
encargados de realizar las diligencias correspondientes excediendo horarios de
trabajo, acudiendo dias no laborables, o feriados, puesto que se encuentran frente
a plazos y cualquier anomalia puede terminar en una denuncia en contra de ellos,
es necesario precisar que las actividades realizadas en turnos y post turnos son
adicionales a sus funciones diarias.

Por otro lado, es preciso sefialar que no existen las tasas de sobre tiempo,
0 una remuneracién monetaria por la productividad, puesto que como como
administracion publica, presenta su demanda el afio previo al que se emplea el
presupuesto, posteriormente es evaluado y calificado por la entidad

correspondiente, por ello los incrementos o promocion de colaboradores debe de
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ser previsto por cada Distrito Fiscal, quedando este aspecto como no manipulable.

Por todos los aspectos mencionados y a fin de determinar una correlacion
entre el esfuerzo y su retribucion, se plante6 el siguiente problema general de
investigacion: ¢ Cual es la incidencia del salario emocional en el estrés laboral de
los colaboradores del Ministerio publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023?, para
determinar los problemas especificos se consideraron las dimensiones de la
variable salario emocional; ¢, Cual es la incidencia del ambiente laboral en el estrés
laboral de los colaboradores del Ministerio publico Distrito Fiscal Madre de Dios,
20237?; ¢ Cual es la incidencia del desarrollo profesional en el estrés laboral de los
colaboradores del Ministerio publico, Distrito Fiscal Madre de Dios, 20237?; ¢ Cual
es la incidencia de la flexibilidad en el estrés laboral de los colaboradores del
Ministerio publico, Distrito Fiscal Madre de Dios, 20237

La investigacion se justifico tedricamente, utilizando conceptos, teorias y
definiciones que ayudaron a definir el marco teérico de las variables de
investigaciéon propuestos en este estudio. A nivel metodolégico, el presente estudio
de investigacién es significativo porque logra que el objetivo planteado determine
la posible correlacion de variables, asi como su disefio metodologico que refiere a
los demas objetivos de investigacion. En la practica, la investigacion permitio
reflexionar sobre el impacto del salario emocional en el bienestar mental y fisico de
los colaboradores del Ministerio Publico a fin de implementar estrategias que
respondan a disminuir el estrés laboral.

Por lo expuesto se plantearon los siguientes objetivos; general, determinar
la incidencia del salario emocional en el estrés laboral de los colaboradores del
ministerio publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023 y especificos; determinar la
incidencia, del ambiente laboral, desarrollo profesional y flexibilidad en el estrés
laboral de los colaboradores del ministerio publico Distrito Fiscal Madre de Dios,
2023 respectivamente.

Del mismo modo se definié la hipétesis general, el salario emocional incide
significativamente en el estrés laboral de los colaboradores del Ministerio
publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023, igualmente las hipétesis
especificas; el ambiente laboral, el desarrollo profesional y la flexibilidad
inciden de manera significativa el estrés laboral de los colaboradores del

ministerio publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023 respectivamente.



Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

A fin de diversificar y diseminar los conocimientos vinculados a salario emocional y
estrés laboral se emple6 antecedentes, bases tedricas y enfoques comprendido en
ambitos internacionales y nacionales, ademas al ser las actividades del ministerio
publico de disposicion a la poblacién y obedecer turnos de responsabilidad, se
consider6 sectores laborales que obedezcan similares funciones, con la finalidad
de investigar antecedentes que abarquen ambas variables.

En un articulo realizado en Colombia, los autores Buelvas y Herrera (2022)
sobre la incidencia del salario emocional en el estrés laboral, se consideraron 10
organizaciones con un total de 250 colaboradores siendo; 105 mujeres, 135 varones
y 25 jerarquicos, para ello se empleé un muestreo probabilistico, la tipologia de
estudio aplicada mixta, es decir cuantitativo y cualitativo, para ello emplearon como
instrumento la encuesta y el analisis hemerografico con la finalidad de triangular
resultados, se obtiene como resultado que el salario emocional ayuda a mitigar
sintomatologia psicologica.

En una linea similar, en Chile los autores Hormazabal et al. (2021)
propusieron investigar la conexion entre el burnout, el compromiso y cémo los
trabajadores del centro-sur de Chile perciben las practicas de gestion que los
apoyan durante la pandemia de COVID-19, su metodologia fue cuantitativa no
probabilistica, recopilaron 408 encuestas mediante muestreo por conveniencia,
divididas en los tres principales sectores laborales de educacion, empresa y salud,
para medir el agotamiento se utilizé la escala Maslach Burnout Inventory General
Survey (MBI-GS), que consta de 15 items, el programa estadistico empleado fue el
software JASP 0.13.1, con el cual filtraron los datos adquiridos, resultando en una
correlacion entre las variables, mostrando que las practicas de apoyo tienen una
correlacion pequefa y negativa con el burnout.

En el ambito internacional, los autores Jeung y Chang (2018) desarrollaron
un estudio en Yonsei, Corea del Sur, el cual asocia el salario emocional y el estrés
laboral, su objetivo; explorar el papel de la personalidad en mencionada relacién.
Para el desarrollo del estudio se considerdé 936 bomberos coreanos, divididos en
93,9 % hombres y 6,1 % mujeres, teniendo como resultado que el desarrollo de
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jornadas laborales sin un aspecto emocional es un estresor laboral que conduce al
agotamiento, también enfatizaron la importancia de los programas de manejo del
estrés para reducir los resultados adversos del trabajo emocional.

Por otro lado, Guerra et al (2017) en su estudio de colaboradores de un
instituto de nivel superior en Ecuador, planteo en su investigacion identificar la
relacion entre satisfaccion, para ello considera el ambiente laboral como indicador,
adicional a ello, en su definiciébn de estrés laboral cita, es cuando una persona
percibe en su entorno laboral una 0 mas amenazas a sus necesidades, salud fisica
y mental, no siendo considerado una causalidad por ser directa e inmediata. La
conclusién es una correlacion negativa de ,20 con un nivel de 0,05 ello evidencia
una correlacién inversa en la que ante el aumento de medida disminuye la
puntuacion.

A nivel nacional, los autores Perales et al. (2011) en su estudio, su objetivo
propuesto fue determinar los niveles de estrés, depresion y ansiedad que padecen
los magistrados (jueces Yy fiscales) del distrito judicial de Lima, Peru, se realizaron
estudios transversales y descriptivos. La muestra considerada fue de 287
magistrados, integrados por fiscales (138) y jueces (149), las herramientas
empleadas son instrumentos de Zung, que involucran el estrés laboral, la ansiedad
y la depresion, los autores llegaron a la conclusion que el 25% de los encuestados
padecen altos niveles de estrés, ansiedad o depresion.

Actualmente, las organizaciones estan tratando de resaltar las capacidades
de los asociados a través de estrategias que mejoran sus habilidades y, al mismo
tiempo, abordan un aspecto importante de los propios asociados, como el estrés

laboral.

2.2. Salario emocional
Segun Gay (2006) se define el salario emocional como cualquier forma o tipo de
compensacion pudiendo ser monetaria 0 no a cambio del aporte que desempefia
el colaborador, el salario emocional busca la equidad y la atencion a las
necesidades del colaborador, es decir busca estabilidad de todos en todo, a fin de
obtener un eficacia y eficiencia.

Partiendo de la teoria de la Equidad de Robbins (1997, como se cita en

Varela, 2013), que referencia la relacidon entre lo que una persona contribuye a un
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trabajo y las recompensas que recibe, en ese contexto la teoria busca satisfacer
las necesidades de los empleados a fin de que estos alcancen un punto de eficacia,
considerando que el intercambio no solo abarca un aspecto monetario, por el
contrario, aborda productos, satisfactores, relaciones sociales, entre otros. Bajo
este modelo, Moreno et al (2021) propusieron tres dimensiones que mediran el
salario emocional: Ambiente laboral, desarrollo profesional y la flexibilidad.

Dimensién 1. El ambiente laboral, viene a ser el contexto o situaciéon en el
gue se realiza el trabajo, incluyendo los factores fisicos, sociales y psicoldgicos que
rodean al trabajador y pueden afectar su satisfacciéon laboral. Dentro del ambiente
laboral, se logra identificar aspectos como la cultura, el clima y la preocupacion por
el colaborador.

Dimensién 2. Desarrollo profesional, Es la posibilidad de adquirir
conocimientos y habilidades relevantes para el trabajo, asi como de ascender en la
organizacion y mejorar el estatus laboral. Esta dimension incluye aspectos como la
capacitacion y la retroalimentacion positiva por parte de los jefes.

Dimension 3. Flexibilidad, se representa como la capacidad de adaptarse a
las demandas del trabajo y a las necesidades personales y familiares. Esta
dimensidn incluye aspectos como la flexibilidad de horario y licencias.

Para Melo et al. (2018) el salario emocional se define como las recompensas
no monetarias que las organizaciones brindan a los empleados para motivar y
motivar su desempefio, permitiendo que los empleados desarrollen y desarrollen
sus talentos, haciendo asi del trabajo una experiencia placentera. Es asi como el
salario emocional se convierte en una cuestion fundamental para aquellas
organizaciones que buscan productividad, menor ausentismo y un buen ambiente
de trabajo.

Para el autor Aranda (2018) el salario emocional se refiere a cualquier forma
de remuneracion, compensacion, contraprestacion, pago no dinerario que reciben
los trabajadores por sus aportes laborales dentro de una entidad. Aqui es donde
surgen los salarios emocionales, que pueden afectar directamente la motivacion de
un trabajador. La compensacién emocional también se identifica para todos los
incentivos que no sean compensaciéon monetaria, haciendo que los empleados se

sientan cuidados y comodos en el lugar de trabajo.



Ademas, Madsen y Mirabal (2018) definieron el salario emocional como
aguellos aspectos de la cultura organizacional y de las relaciones empleado-
empleador que tienen un impacto en el bienestar emocional y la satisfaccién laboral
y la salud emocional y la satisfaccién laboral de los mismos, enfocandose en la
importancia de una cultura organizacional positiva y relaciones saludables entre
empleados y empleadores para el bienestar emocional y la satisfaccion laboral.

Por otro lado, Jung et al. (2018) sefialaron que el salario emocional es la
agrupacion de recompensas no financieras que los empleados reciben por su
trabajo y que satisfacen sus necesidades sociales, emocionales y psicolégicas en
el lugar de trabajo, mencionada definicion destaca la importancia de que el salario
emocional satisfaga las necesidades sociales, emocionales y psicoldgicas de los
empleados en el lugar de trabajo. Algunos ejemplos de estas necesidades
comprenden la necesidad de sentirse conectado con los demas, de crecer y
desarrollarse como persona, y por ultimo de sentirse competente y capaz en el
trabajo.

De igual forma, Castro y Lozano (2021) referenciaron el salario emocional
como la satisfaccion de necesidades emocionales y psicolégicas que se suscitan
en un entorno laboral a través de la cultura, el clima y las practicas de la empresa,
incluye aspectos como el reconocimiento, la comunicacion efectiva, el apoyo
emocional, la flexibilidad y las oportunidades de desarrollo.

El salario emocional es adoptado como estrategia que ofrece un beneficio
preventivo en enfermedades ocupacionales, ofrece una mejora en la salud puesto
gue al ser un valor subjetivo meritocratico varia en cada colaborador y organizacion,
busca ofrecer calidad de vida laboral, adicionalmente generan un vinculo de

compromiso y productividad por parte del colaborador hacia la organizacion.

2.3. Estrés laboral

La OIT (2016), define el estrés laboral como la reaccion de una persona, tanto en
aspectos fisicos y psicolégicos, ante presiones y exigencias dentro de una
organizacibn o empresa, que esta fuera del alcance de su capacidad o
conocimiento, la organizacion, el disefio y las relaciones interpersonales que
requiere el trabajo determinan el estrés laboral, cuando estos aspectos exceden las

capacidades, conocimientos, recursos de un trabajador o del grupo trabajador no
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coinciden con la expectativa propuesta por la empresa u organizacion.

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2016) son respuestas
fisioldégicas basadas en demandas laborales y estrés que no se corresponden con
los conocimientos y habilidades de los sujetos, lo que crea un riesgo en su
capacidad que enfrenta tales situaciones.

Para la variable estrés laboral, se dio inicio en el modelo tedrico de demanda-
control-apoyo propuesto por Karasek (1979, como se cita en Chandia et al. 2016),
quien detalla que el estrés laboral estd influenciado por las necesidades
psicoldgicas existentes en el lugar de trabajo y el nivel de control del empleado
sobre dichas necesidades, se hace una prediccion de estrés laboral cuando existe
una elevada carga de demanda laboral. Mantener la vida laboral y personal en
equilibrio puede ser dificil de lograr, especialmente cuando se experimenta un
trabajo acelerado y de alta intensidad por los trabajadores, entre distintos aspectos,
podemos encontrar; turnos laborales rotativos, labores fuera de horario, mal trato
por parte de la gerencia y los colegas, y falta de control sobre la organizacion del
trabajo. Bajo este modelo lvancevich y Matteson, (1989, como se cita en Lambarry,
et al., 2016) propusieron las siguientes dimensiones:

Dimension 1. Clima Organizacional: Son las relaciones entre empleados,
estructuras, politicas y metas generando un clima organizacional. Es comparable a
la atmosfera, identidad o caracter de las organizaciones.

Dimensién 2. Estructura organizacional: Refiere a las cadenas de mando
establecidas y como las autoridades en las organizaciones pueden activar este
factor estresante, pero no todos los empleados experimentan estrés como resultado
de las estructuras corporativas.

Dimension 3. Territorio. Esta frase se refiere al entorno personal de un
trabajador o aquellas areas donde se realizan las funciones, las personas que
laboran en entornos inusuales experimentan estrés.

Dimension 4. Tecnologia: describe cdmo las empresas intercambian
recursos y otras contribuciones por bienes deseables, algunos trabajadores afirman
gue la tecnologia comercial puede ser un factor estresante que tiene un impacto en
su comportamiento y fisiologia.

Dimension 5. Influencia del Lider: Este concepto se refiere a los estilos y

desenvolvimiento de un lider, que en su desenvolvimiento puede actuar como
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elemento estresor, afectando el desempefio y la satisfaccidén en el trabajo.

Dimension 6. Cohesion: El nivel de atraccion y motivacion es lo que permite
gue un grupo se una, y cuando estas fuerzas tienen un efecto sobre un miembro
del mismo grupo que abandona a sus compafieros de trabajo, genera cierto estrés.

Dimension 7. Respaldo del grupo: Es causado por el estrés que resulta
producto de las expresiones y sentimientos de los miembros del grupo que solo
comparten con parcialidad.

Asimismo, segun Blanco y Thoen (2017) exponen el estrés laboral como
aquellas reacciones de los empleados ante demandas y presiones en el trabajo que
estan fuera de proporcion con sus niveles de conocimientos y habilidades y los
ponen a prueba. qué tan bien pueden manejar las situaciones. Para, Osorio y
Céardenas (2017) definieron los conceptos de estrés laboral a partir del grado de
adaptabilidad de las personas en funcién del contexto de demandas externas, de
las capacidades personales para generar un afrontamiento saludable, y de las
condiciones fisicas y emocionales, entre otras cosas.

Mientras que para Manzano (2019) asevero que a partir de los desequilibrios
percibidos en las demandas del puesto y la cantidad de control que tienen los
trabajadores y el entorno real en el que desarrollan sus actividades laborales, esto
genera una respuesta individual acorde con lo que percibes como presion de
trabajo.

Continuando, Rosero et al. (2019) mencionaron que el estrés tipicamente
surge directa o indirectamente en el trabajo y es considerado un factor de riesgo
profesional con raices psicosociales que los empleados experimentan actualmente
como consecuencia de las altas exigencias organizacionales, que es la sobrecarga.
trabajo, ritmos de trabajo, etc. Por ello, es importante recordar que el estrés se
origina en el contexto del individuo o ambiente laboral que afecta a las personas,
donde se generan demandas que no se pueden controlar ni brindar la atencion
adecuada, representando el descontrol como una amenaza que afecta la salud.
produciendo niveles de ansiedad o depresion.

Del mismo modo, Calle (2020) afirma que este es un problema grave que
debe ser abordado porque puede causar serios problemas a quienes lo padecen.
Los estresores son fendbmenos asociados a diversas causas, y si bien no pueden

atribuirse unicamente a eventos laborales especificos, esta es una de las areas de
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actividad mas relevantes para las personas y la mas importante de estudiar al
momento de analizar los estresores y sus asociaciones. bienestar.

Es preciso tener presente, que el estrés laboral es catalogado como una de
las enfermedades de mas amplio alcance y de consecuencias a nivel mundial,
evidenciando que las organizaciones no adoptan medidas que puedan reducir las
estadisticas. El colaborador que adopta un régimen laboral que demanda sobre
esfuerzo laboral ofrece tiempo personal obteniendo como resultado tensiones
psicoldgicas y fisiologicas, de igual forma la salud se ve afectada a largo plazo (Levy
et. al. 2017).
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Il METODOLOGIA

El marco metodolégico viene a ser un cumulo de secuencias técnicas y pautas que

se utilizan para generar respuestas a problemas, Sabino (2008).

3.1. Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1. Enfoque de lainvestigacion

El presente estudio de investigacion tiene un enfoque cuantitativo puesto que se

basa en niveles estadisticos y explora la autenticidad del objeto, teniendo en cuenta

el rango de valores medidos y los objetivos del analisis estadistico (Hernandez et

al., 2014).

3.1.2. Tipo de lainvestigacion

El presente estudio de investigacion se tipifica como basica, pues su aplicacion de

desarrollo se realizd a partir del marco de observacion, y una vez identificada la

situacion, se desarrollan acciones para determinar la mejor alternativa de solucion.
De esta forma, se consideré la importancia de contribuir con la relacién a las

variables salario emocional y estrés laboral, Cabrera (2020).

3.1.3. Disefio de lainvestigacion

Por otro lado, este estudio se estima no experimental, pues no es posible manipular

conscientemente las variables de estudio, por lo que los hechos fueron observados

naturalmente. Asimismo, se utiliz6 un corte transversal, definido como la

adquisicién de informacion en un solo momento en el tiempo, Mendoza (2018).
Del mismo modo, el presente estudio es correlacional causal, pues expone

las caracteristicas que son consideradas fundamentales como la puntualizacién de

un nivel de relacién entre dos 0 mas ideas, de forma que exista la posibilidad de

generarse predicciones acerca de su vinculo temporal, Sampieri y Mendoza (2018).

El esquema del estudio se presenta de la siguiente figura:

Figura 1

Disefio de la Investigacién

X—Y

Denotacion

X: Salario emocional

Y: Estrés laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion

Se considera a la variable, como el factor en el cual se plantea el estudio de una
investigacion, esta se puede medir y sus datos recabados responden peguntas de
investigaciéon, Keever y Novales (2016).

3.2.1. Salario emocional.

Definicion Conceptual. El salario emocional es cualquier forma o tipo de
compensacion pudiendo ser monetaria 0 no a cambio del aporte que desempefia
el colaborador, Gay (2006).

Definicion Operacional. En cuanto a su operacionalizacién, se pretendié medir las
condiciones salariales que el colaborador podria obtener y generar, mediante sus
dimensiones e indicadores, contando con 18 items.

Ambiente laboral. Viene a ser el contexto o situacién en el que se realiza el
trabajo, incluyendo los factores fisicos, sociales y psicolégicos que rodean al
trabajador y pueden afectar su satisfaccion laboral. Dentro del ambiente laboral, se
logra identificar los indicadores como la cultura, el clima y la preocupacion por el
colaborador (Moreno et al, 2021).

Desarrollo profesional. Es la posibilidad de adquirir conocimientos y
habilidades relevantes para el trabajo, asi como de ascender en la organizacion y
mejorar el estatus laboral. Esta dimension incluye indicadores como la capacitacion
y la retroalimentacion positiva por parte de los jefes (Moreno et al, 2021).

Flexibilidad. se representa como la capacidad de adaptarse a las demandas
del trabajo y a las necesidades personales y familiares, incluye indicadores como
la flexibilidad de horario y licencias (Moreno et al, 2021).

Escala de Medicidn. Se consider6 el nivel ordinal, pues expresa calidad de
manera ordenada; de forma ascendente, de menor a mayor (Diaz, 2009).

3.2.2. Estrés laboral

Definicion Conceptual. Es la reaccion que puede producir una persona ante
presiones y exigencias dentro de una organizacion o empresa, que esta fuera del
alcance de su capacidad o conocimiento (OIT, 2016).

Definicion Operacional. Se operacionalizo la variable con el objeto de medir los
niveles de estrés laboral, contando con 25 items, distribuidos en las siguientes

dimensiones:
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Clima Organizacional. Son las relaciones entre empleados, estructuras,
politicas y metas generando un clima organizacional. Es comparable a la atmosfera,
identidad o caracter de las organizaciones (lvancevich y Matteson, 1989 como se
cita en Lambarry, et al., 2016).

Estructura organizacional. los tipos de estructuras elegidas, las cadenas de
mando establecidas y las autoridades en las organizaciones pueden activar este
factor estresante, pero no todos los empleados experimentan estrés como resultado
de las estructuras corporativas (lvancevich y Matteson, 1989 como se cita en
Lambarry, et al, 2016).

Territorio. Esta frase se refiere al entorno personal de un trabajador o
aguellas areas donde se realizan las funciones, las personas que laboran en
entornos inusuales experimentan estrés (lvancevich y Matteson, 1989 como se cita
en Lambarry, et al, 2016).

Tecnologia. Describe como las organizaciones adquieren bienes deseables,
algunos trabajadores afirman que la tecnologia comercial puede ser un factor
estresante que tiene un impacto en su comportamiento y fisiologia (lvancevich y
Matteson, 1989 como se cita en Lambarry, et al, 2016).

Influencia del Lider. Este concepto se refiere a los estilos y desenvolvimiento
de un lider, que en su desenvolvimiento puede actuar como elemento estresor,
afectando el desempefio y la satisfaccion en el trabajo. (Ivancevich y Matteson,
1989 como se cita en Lambarry, et al, 2016).

Cohesion. El nivel de atraccion y motivacion es lo que permite que un grupo
se una, y cuando estas fuerzas tienen un efecto sobre un miembro del mismo grupo
gue abandona a sus compafieros de trabajo, genera cierto estrés (lvancevich y
Matteson, 1989 como se cita en Lambarry, et al, 2016).

Respaldo del grupo. Es causado por el estrés que resulta de las expresiones
y sentimientos de los miembros del grupo que solo comparten con parcialidad
(Ivancevich y Matteson, 1989 como se cita en Lambarry, et al, 2016).

Escala de Medicidn. Para la presente investigacion se consideré el nivel ordinal,
pues expresa calidad de manera ordenada; de forma ascendente, de nunca a
siempre (Diaz, 2009).
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Es la suma de elementos de estudio (Mejia, 2005), el presente estudio de
investigacién esta conformado por una poblacion de 336 colaboradores, registrados
en el Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios.

Criterio de inclusiéon. Se incluyeron a los colaboradores pertenecientes a los
distintos despachos fiscales, corporativas penales, materias especializadas, asi
como colaboradores administrativos que se encuentran laborando en el periodo
2023.

Criterio de exclusion. Fueron excluidos los practicantes voluntarios y aquellos que
no den su consentimiento.

3.3.2. Muestra

Para el célculo del tamafio de la muestra, se invito a participar a los colaboradores
de las distintas areas de la organizacion, dado que la poblacion de estudio es
grande, en ese sentido se calculé la muestra mediante formula obteniendo 180

colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios (anexo 6).

Tabla 1

Caracteristicas principales de la poblacion

Género
Masculino Femenino

Asesores 1 2
Administrativos 16 22

F. Superior 1 1

F. Provincial 5 3
F. Adjunto 14 11
Asistentes 26 42
Terceros 15 38
Total 78 119
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3.3.3. Muestreo

Se emple6 un muestreo no probabilistico por conveniencia. El proceso de seleccion
de un grupo de individuos a estudiar se denomina muestreo (Campos, 2020).
3.3.4. Unidad de andlisis

Segun Bernal (2010). El problema estudiado se entiende como un conjunto integral
gue interactia en un entorno fijo con caracteristicas particulares, es por ello que la
unidad de andlisis del presente estudio son los colaboradores del Ministerio Publico
Distrito Fiscal Madre de Dios.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica

La encuesta permitid recopilar informacion de personas en base a opiniones o
percepciones necesarias para la investigacion (Hernandez y Mendoza, 2018). La
encuesta hara permisible obtener un diagndéstico actual del salario emocional y el
estrés laboral entre los trabajadores del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de
Dios.

3.4.2. Instrumento

El cuestionario es un instrumento para recopilar datos durante el trabajo de campo
de la investigacion cuantitativa y consta de un conjunto estructurado de preguntas
gue responde a la muestra (Meneses, 2016).

Para la presente investigacion, en lo que corresponde a la variable salario
emocional se consideré6 el cuestionario del salario emocional cuyo
dimensionamiento partié en la teoria de la equidad de Robbins (1997) adaptado en
latino América por Moreno et al. (2021), el cual contiene 18 items, siendo su escala
de medicion la escala de Likert, siendo su nivel de medida ordinal pues expresa
calidad de manera ordenada; de forma ascendente, de menor a mayor.

En lo que corresponde a la variable estrés laboral se consider6 el
cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS (2016), el cual se basa en teoria del
estrés laboral de Karasek (1977), contando con 25. items. la escala de medicion
sera la de Likert y su nivel de medida ordinal de forma ascendente de nunca a

siempre.
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3.4.3. Validez y confiabilidad de los instrumentos
Segun los autores Sotomayor, Lara y Saracostti (2021), la confiabilidad se refiere
al grado de seguridad y confianza de que los resultados obtenidos son precisos
dadas las herramientas y procedimientos utilizados en el estudio.
Validez y confiabilidad del Cuestionario del salario emocional

Validez y confiabilidad del instrumento original (Moreno et al, 2021). Para el
instrumento que mide el salario emocional, constituido por 18 items, distribuidos en
3 dimensiones, la validacion fue realizada por Moreno et al. (2021), quienes
mediante el analisis de confiabilidad alfa de cronbach obtuvieron 0,925
encontrandose por encima del 0,80 es decir se garantiza la aplicacion del
instrumento, del mismo modo el andlisis factorial para determinar las dimensiones

mediante prueba KMO se obtuvo 0.894

Tabla 2
Valores de alfa de Cronbach por dimension
Dimensiones N° items Final a
Ambiente laboral 6 ,97
Desarrollo profesional 6 ,96
Flexibilidad 6 ,98

Validez y confiabilidad del Cuestionario de estrés laboral

Validez y confiabilidad del instrumento original (OIT-OMS, 2016). Para el
instrumento que mide el estrés laboral, constituido por 25 items, distribuidos en 7
dimensiones, la validacion fue realizada por la OIT-OMS (2016), mediante el
coeficiente KMO se obtuvo una valoracion de ,875. Del mismo modo la prueba de
esfericidad de Bartlett arrojo una significancia de 0.00, considerando el resultado
como altamente significativo. Por otro lado, el resultado obtenido por la prueba alfa
de Cronbach fue de ,942.
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Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad

N° de elementos Omega

25 ,942

Validez y confiabilidad del instrumento adaptado.

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), la efectividad de la herramienta es
crucial para obtener los mejores resultados en la encuesta, el valor de Alfa de
Cronbach debe ser cercano a 1, y de igual forma Hernandez y Pascual (2017)
consideran que cercano a 1 es “preferible”, y 0,8 es un valor "bueno".

Para la efectividad de los instrumentos se solicito la firma y validacién de la
adaptacién para su aplicacion en los colaboradores del Ministerio Publico del Peru
a 3 expertos, quienes aplicaron su juicio en la claridad, coherencia y relevancia de
los instrumentos que van a medir las variables de la presente investigacion (anexo
04), del mismo modo se empled el programa estadistico SPSS v25 el cual permitio
identificar su Alpha de Cronbach.

En la presente investigacion, la confiabilidad del instrumento para medir el
salario emocional fue asistida mediante la prueba Alfa (a) de Cronbach. El dato
obtenido a= ,841 indica que el instrumento es confiable. En cuanto a la variable
estrés laboral, la confiabilidad da como resultado a = ,918 lo que indica que la

herramienta es confiable.

Tabla 4.

Prueba de confiabilidad al instrumento que mide la variable salario emocional

Alfa de Cronbach N de elementos

,841 18

Tabla 5.

Prueba de confiabilidad al instrumento que mide la variable estrés Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,918 25
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3.5 Procedimiento

Ante todo, se orient0 a estructurar los objetivos propuestos, a fin de determinar la
correlacién existente entre el salario emocional y el estrés laboral, primero se validé
los instrumentos para que fueran aplicados a colaboradores del Ministerio Publico
en Perl, seguidamente fue digitalizado mediante la herramienta de formularios
virtuales o mejor conocido como Google Forms, generandose un link,
posteriormente se solicitd el permiso de aplicacion al administrador del Ministerio
Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, recibida su aprobacion se procedié a
compartir el link con los colaboradores del instituto mediante un enlace QR vy
WhatsApp el recorrido fue por oficinas y se optd por esta estrategia a razén de la
carga laboral que tienen los colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal
Madre de Dios.

3.6. Método de analisis de la informacion

Es el proceso que demanda examinar y explorar los datos, permitiendo identificar
datos relevantes que respaldan cualquier tipo de toma de decisiones (Plasencia,
2023).

El instrumento fue sometido a validez, mediante el juicio de expertos en la
materia, logrando determinar su grado de aplicacion, una vez obtenido los
resultados mediante Google Forms se procedio hacer la carga al programa SPSS
v25, en donde se procedio6 a tabular con las opciones que ofrece el programay asi
obtener resultados que nos indicaron la veracidad del estudio de investigacion.
Mediante la regresion ordinal se pudo conocer el grado de correlacién, para ello se
empled el coeficiente Rho de Spearman, se consideré un 95% de confianza el

mismo porcentaje utilizado para determinar la formula de la muestra.

3.7. Aspectos éticos
La ética aplicada en la investigacion refiere una obligacion de hacer lo correcto. Las
multiples situaciones a ser abordadas desde cada perspectiva sugieren que la ética
es parte del comportamiento profesional de un individuo, incluyendo conflictos entre
los efectos esperados y los realizados (Leonor, 2001).

Para el presente estudio se siguieron los principios morales y éticos

propuestos por la Universidad César Vallejo, asi como las pautas particulares de la
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Maestria en Gestion Talento Humano. Por otro lado, se solicitd la autorizacion del
Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, mediante sus representantes el
administrador y el presidente de la junta de fiscales. Se prima el respeto a el
anonimato y se refuerza que la elaboracion investigativa del presente estudio es
propiamente académica, en el mismo grado de magnitud se respeta la originalidad
y la propiedad intelectual de los autores referidos, quienes seran citados de forma

correcta en norma APA.
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IV RESULTADOS

3.1. Salario emocional

A continuacién, se identifica en la tabla 3 que el 45.7% de los colaboradores del
Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, perciben el salario emocional como
regular, mientras que 38.1% asimilan el salario emocional como bajo, el restante
16,2% considera que existe un alto salario emocional. Del mismo modo se pudo
apreciar en sus dimensiones; ambiente laboral es percibido en un 46,7% como
regular por los colaboradores, un 55.8% consideran que no hay desarrollo
profesional en la institucién y por ultimo los encuestados consideran que si existe
flexibilidad en su centro laboral la totalidad porcentual de esta dimension esta

dividida entre medio y alto.

Tabla 6
Nivel de Salario Emocional
Salario . Desarrollo o
emocional Ambiente laboral orofesional Flexibilidad
n % n % n % n %
Bajo 75 38.1 75 38.1 110 55.8 0 0.0
Medio 90 45.7 92 46.7 78 39.6 154 78.2
Alto 32 16.2 30 15.2 9 4.6 43 21.8

Total 197 100.0 197 100.0 197 100.0 197 100.0
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3.2. Estrés laboral

La tabla 4 indica que el 54.3% de los colaboradores del Ministerio Publico Distrito

Fiscal Madre de Dios se encuentra con estrés intermedio, en tanto un 33.5%

presenta estrés, en menor medida un 12% presenta un nivel bajo de estrés. Por

otro lado, apreciamos en sus dimensiones gue tecnologia e influencia del lider son

las dimensiones con un alto nivel de estrés, (28% de los colaboradores indico un

nivel alto de estrés, en cuanto influencia de lider un 4.1%), del mismo modo se

identifico que la dimension territorio organizacional es menor medida un elemento

estresante, también se logré identificar que clima organizacional genera en 77.2%

nivel intermedio, las dimensiones que generan estrés son falta de cohesion con

41.6% y respaldo de grupo con 45.7%.

Tabla 7

Nivel de estrés laboral y sus dimensiones

Bajo Moderado Estrés Alto

n % n % n % n %

Estrés laboral 24 122 107 543 66 335 0 0.0
Clima organizacional 19 93 152 772 26 132 0 0.0
E. Organizacional 28 142 70 355 99 503 0 0.0
T. Organizacional 50 254 71 360 76 386 0 0.0
Tecnologia 18 9.1 76 386 47 239 56 284
Influencia de lider 43 218 94 477 52 264 0 0.0
Falta de cohesion 26 132 89 452 82 416 0 0.0
Respaldo de grupo 31 157 76 386 90 457 0 0.0
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3.3. Contrastacion de hipotesis

Mediante los resultados recopilados, se identifico que la distribucion no es normal,
para ello se empled una prueba de normalidad (ver anexo 7), y una prueba de
Regresion Ordinal a fin de corroborar la dependencia de la variable dependiente
(estrés laboral) en relacion a la variable independiente (salario emocional). La
prueba empleada recaba los datos para el modelamiento de caracter cuantitativo

ordinal y para su presentacion se empleé el software Spss 25.

3.3.1. Hipotesis general

En la tabla 5 se observa que la prueba arroja como resultado que el nivel de estrés
laboral es dependiente del salario emocional percibido por los colaboradores del
Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de dios; de acuerdo al Chi cuadrado =
145.704 y como p= 0 < 0,05 existe relacion significativa entre salario emocional y
estrés laboral, ademés la relacion es muy alta pues la prueba de Pseudo R
cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke = .524 sefialando que la variable

salario emocional influye en un 52% en la variable estrés laboral.

Tabla 8

Correlacién de la hipotesis general

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R

cuadrado
Salario emocional 145.704 22 0.000 0.523
0.524
0.114
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3.3.2. Hipotesis especifica

En la tabla 6 el reporte obtenido mediante la prueba Regresion Ordinal, que la
prueba indica como resultado que el nivel de estrés laboral depende del ambiente
laboral de los colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de dios; de
acuerdo al Chi cuadrado = 222,780 y como p= 0 < 0,05 existe relacion significativa
entre ambiente laboral y estrés laboral, ademas la relacion es alta pues la prueba
de Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke = .678 lo cual indica

gue el ambiente laboral influye en un 67% en el estrés laboral.

Tabla 9

Correlacion de la hipotesis especifica Ambiente laboral

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R

cuadrado
Ambiente Laboral 222.780 17 0.000 0.677
0.678
0.175
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En la tabla 7 se aprecia que mediante la prueba de Regresion Ordinal, que el
resultado de nivel de estrés laboral depende del desarrollo profesional de los
colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de dios; de acuerdo al
Chi cuadrado = 208,951 y como p= 0 < 0,05 existe relacion significativa entre
desarrollo profesional y estrés laboral, ademas la relacion es alta pues la prueba de
Pseudo R cuadrado, muestra un coeficiente de Nagelkerke = .655 evidenciando

gue el desarrollo profesional influye en un 65% en el estrés laboral.

Tabla 10
Correlacién de la hipotesis especifica Desarrollo profesional

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R

cuadrado
Desarrollo 208.951 12 0.000 0.677
Profesional 0.655
0.175
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En la tabla 8 se obtiene a través de la prueba de Regresion Ordinal, que el nivel de
estrés laboral depende de la flexibilidad percibida por los colaboradores del
Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de dios; de acuerdo al Chi cuadrado =
103,584 y como p= 0 < 0,05 existe relacion significativa entre flexibilidad y estrés
laboral, ademas la relacion es regular pues la prueba de Pseudo R cuadrado,
muestra un coeficiente de Nagelkerke =.410 se revelando que la flexibilidad influye

en un 41% en el estrés laboral.

Tabla 11
Correlacién de la hipotesis especifica Flexibilidad

Contraste de razon de verosimilitud

Chi-cuadrado gl Sig. Pseudo R
cuadrado
Flexibilidad 103.584 6 0.000 0.409
0.410
0.081
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V. DISCUSION

De los resultados obtenidos, se procede a presentar las discusiones de la
investigacién, como primer plano el andlisis que implica la informacién obtenida.
Seguidamente aquellas diferencias entre la informacion recopilada en el presente
estudio con investigaciones nacionales e internacionales que guarden relacion con
las variables propuestas. Por ultimo, las principales limitaciones y aportes del
estudio de investigacion.

El estrés de los colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de
Dios es generado por una variedad de factores, ante ello se estableci6 como
objetivo determinar la incidencia del salario emocional en el estrés laboral de los
colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023. De tal
modo que la hipotesis general afirma que el salario emocional incide
significativamente en estrés laboral de mencionados colaboradores, se determiné
la existencia de una relacion significativa, el p-valor de las correlaciones es igual a
0.000 al encontrarse por debajo de 0.05 indica una relacion significativa, mediante
la prueba Rho de Spearman se identifico que el coeficiente de correlacién entre el
salario emocional y el estrés laboral es de -,504 siendo una relacién inversa, esto
quiere decir que a mayor percepcion de salario emocional el estrés laboral de los
colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios sera menor y en
viceversa.

Continuando con el previo parrafo, la relacion entre las variables salario
emocional y estrés laboral fue determinada como causal para ello se empleé la
prueba Pseudo R cuadrado, Nagelkerke obteniendo ,524. Por lo tanto, el analisis
estadistico identificé que el salario emocional incide en un 52% en el estrés laboral.
Ante los datos sefialados se confirma la teoria de la equidad propuesta por Robbins
quien define el salario emocional como una relacion entre lo que una persona
contribuye a un trabajo y las recompensas que recibe, en comparacion con las
demas, enfatizando la equidad y la percepcion de justicia en los colaboradores,
afectando su desempefio y satisfaccion, Del mismo modo el autor Gay (2006)
sefiala que el salario emocional es cualquier forma o tipo de compensacion
pudiendo ser monetaria 0 no a cambio del aporte que desempeiia el colaborador,

el salario emocional busca la equidad y la atencion a las necesidades del
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colaborador, es decir busca estabilidad de todos en todo, a fin de obtener un
eficacia y eficiencia.

Por otro lado el autor Karasek, en su teoria demanda-control-apoyo, detalla
gue el estrés laboral es condicionado por las necesidades psicoldgicas existentes
en el lugar de trabajo y el nivel de control empleado sobre dichas necesidades, se
hace una prediccion de estrés laboral cuando existe una elevada carga de demanda
laboral y las condiciones laborales son acelerados, de intensidad, rotativos, falta de
control sobre el contenido u organizacién laboral y maltrato por partes de
autoridades superiores, la OIT (2016) define el estrés laboral como aquella reaccion
de una persona, tanto en aspectos fisicos y psicolégicos, ante presiones y
exigencias dentro de una organizaciéon o empresa, que esta fuera del alcance de
su capacidad o conocimiento. La organizacion, el disefio y las relaciones
interpersonales que requiere el trabajo determinan el estrés laboral, cuando estos
aspectos exceden las capacidades, conocimientos, recursos de un trabajador o del
grupo trabajador no coinciden con la expectativa propuesta por la empresa u
organizacion.

Los mencionados resultados coinciden con el estudio de Mejia (2022) quien
presento su estudio denominado “Salario emocional y estrés laboral en el personal
de enfermeria de un hospital publico de Quito. Ecuador,2022”, acerca del efecto
estresante que tiene el salario emocional en el estrés laboral, cuya relacion es
significativa, las exigencias laborales son mayores a los beneficios percibidos por
el colaborador. El estrés laboral es un problema que afecta tanto al bienestar de los
empleados como a la eficacia de la organizacién en su conjunto. Por lo tanto, es
esencial que las organizaciones, en particular las del sector salud, comprendan las
causas fundamentales del estrés en el lugar de trabajo para tomar decisiones
acertadas que respalden una gestion eficiente. Esto permitird abordar
adecuadamente los efectos perjudiciales que el estrés tiene sobre los empleados y
sobre el funcionamiento de la organizacion.

De los reportes obtenidos por Jeung y Chang (2018) acerca de la incidencia
del salario emocional, el agotamiento y el estrés laboral, aplicada a la unidad de
bomberos en Yonsei, Corea del Sur, concluyo que la ausencia de salario emocional
es un nuevo estresor laboral en la sociedad moderna, encontré que las condiciones

laborales jugaban un papel de 63% sobre el estrés laboral de los bomberos. Los
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autores indican también que cuando un colaborador se enfrenta a situaciones que
demandan eficacia y se encuentra en entorno hostil, existe mayor probabilidad de
gue aumente el riesgo de agotamiento.

Del mismo modo, en Colombia, los autores Buelvas y Herrera (2022) sobre
el salario emocional en la mitigacion del estrés laboral causadas por el acoso
laboral, en las organizaciones colombianas, reportaron que el 54% acontece estrés
laboral, de los cuales un 40% afirma que el salario emocional brinda ayuda
psicologia, mas no reduce el fenbmeno, esto se debe a que el posicionamiento
tedrico esta orientado a politicas y derechos, entre tanto las encuestas como la
investigacion revelaron un factor de género. ya que las mujeres y las minorias
tienen diferentes perspectivas sobre el lugar de trabajo.

En general, se encontré que mas del 46% de los colaboradores del Ministerio
Publico del Distrito Fiscal de Madre de Dios, consideran que el salario emocional
es medio, mientras que el 38% percibe el salario emocional como bajo, siendo
preocupante que un minimo porcentaje considere el salario emocional como alto.
En cuanto a la percepcion del estrés laboral, un 54% se encuentra en nivel
intermedio, mientras el 34% tiene estrés, el colaborador que adopta un régimen
laboral que demanda sobre esfuerzo laboral y ofrece tiempo personal, obtiene como
resultado tensiones psicologicas y fisioldgicas, de igual forma la salud se ve
afectada a largo plazo (Levy et. al. 2017).

Al respecto de las hipotesis especificas, se determiné la existencia de una
relacion significativa, el p-valor de las correlaciones es igual a 0.000 al encontrarse
por debajo de 0.05 indica una relacion significativa, mediante la prueba Rho de
Spearman se obtuvo -,609, siendo una relacién inversa, esto quiere decir que un
ambiente salarial alto tendra un bajo nivel de estrés laboral y en viceversa, asi
mismo mediante la prueba Pseudo R cuadrado, Nagelkerke el resultado fue de ,678
indicando que existe relacion significativa entre ambiente y estrés laboral de los
colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023.

En los resultados obtenidos por Guerra et al (2017) se considera el ambiente
laboral como indicador, encontrando que el ambiente laboral es el origen de fuentes
estresantes, ademas el estrés laboral se encuentra asociado con el esfuerzo y la
recompensa, cuando existe ausencia de equidad se presenta un estado de estrés,

la prueba aplicada fue no paramétrica de Spearman obteniendo una correlacion
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negativa, es decir la condicion es inversa, comparado con nuestros resultados
donde la condicion también es inversa, pues a menor percepcion de salario
emocional mayor seré el nivel de estrés.

Del mismo modo, referenciando la hipétesis especifica desarrollo
profesional, se determiné la existencia de una relacién significativa, el p-valor de
las correlaciones es igual a 0.000 al encontrarse por debajo de 0.05 indica una
relacion significativa, mediante la prueba Rho de Spearman se obtuvo -,408, siendo
una relacion inversa, esto quiere decir que un desarrollo profesional alto tendra un
bajo nivel de estrés laboral y en viceversa, asi mismo mediante la prueba Pseudo
R cuadrado, Nagelkerke el resultado fue de ,655 evidenciando que existe relacion
significativa entre ambiente y estrés laboral de los colaboradores del Ministerio
Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023.

En los resultados obtenidos de un estudio de estrés en los magistrados en
Lima, Perq, los autores Perales et al. (2011) percibieron que los factores estresores
provienen del entorno en el cual se encuentran y que la ansiedad por aspectos
laborales como el desarrollo profesional esta asociado al estrés laboral, el estudio
aplicado a los magistrados esta bajo la teoria de Selye la cual considera que todo
individuo permanece en continuo estrés, a razén de que la vida demanda de
esfuerzos de adaptacion, se reportd que el 33% de los magistrados tienen estrés
laboral debido a cuatro factores relacionados con el ambiente laboral, presion
social, desarrollo profesional y la flexibilidad que reciben por parte de sus
superiores, anudado a este Ultimo, en la hipotesis especifica flexibilidad, se
determind la existencia de una relacion significativa, el p-valor de las correlaciones
es igual a 0.000 al encontrarse por debajo de 0.05 indica una relacion significativa,
mediante la prueba Rho de Spearman se obtuvo -,241, calificado como relacion
inversa, si la flexibilidad es alta tendra un bajo nivel de estrés laboral y en viceversa,
asi mismo mediante la prueba Pseudo R cuadrado, Nagelkerke el resultado fue de
,410 existiendo una relacion significativa entre ambiente y estrés laboral de los
colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023.

En las hip6tesis especificas se ha encontrado que el ambiente laboral es
percibido como alto solo por el 15% de los colaboradores del Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Madre de Dios, mientras que el 85% percibe en nivel medio y bajo

el ambiente laboral, en cuanto al desarrollo profesional es percibido como bajo por
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el 56% de los colaboradores del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Madre de
Dios, mientras que solo el 5% percibe en nivel alto el desarrollo profesional, por
ultimo la flexibilidad es percibido como medio por el 78% de los colaboradores del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Madre de Dios, mientras que el 22% percibe
en nivel alto la flexibilidad.

Como principales limitaciones, en tanto nivel nacional como internacional las
estimaciones de salario emocional o estrés laboral en magistrados es limitada, para
ello se considerd funcionarios de servicio publico que consideren dentro de sus
funciones, caga laboral, atencion a usuarios, responsabilidad en turnos, entre otros.
Ante ello aun con todas las limitaciones se pudo identificar la incidencia del del
salario emocional en el estrés laboral de los colaboradores del Ministerio Publico
Madre de Dios, el muestreo empleado fue probabilistico por conveniencia,
previamente se consideraron los criterios de inclusién y, por lo tanto, los resultados
obtenidos no se pueden generalizar a otras poblaciones que no cumplan similares
funciones.

Por lo tanto, estos resultados son el punto de partida para futuras
investigaciones, como lo menciona Chiavenato (2011), quien analiza el salario
emocional entre los colaboradores del sector publico. No es bueno para las
organizaciones perpetuar los estereotipos de décadas pasadas que no reconocen
el valor de los empleados y su impacto en el resultado final de la organizacion. Este
estudio se baso en la necesidad de determinar la incidencia del salario emocional
en el estrés laboral de los colaboradores del Distrito Fiscal del Ministerio Publico de
Madre de Dios, en base a los resultados presentados en este estudio, se constituye
un preambulo para futuras investigaciones, partiendo de las hipétesis especificas y
su impacto en el estrés laboral, y recomendaciones para mantener el bienestar y

mejorar su desempeiio laboral.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

VI. CONCLUSIONES

Concretizando la propuesta principal, se determin6 que el salario
emocional incide en un 52% en el estrés laboral de los colaboradores del
Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023.

En funcion a la primera propuesta especifica, se determind que el
ambiente laboral incide en un 68% en el estrés laboral de los
colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023
Acerca de la segunda propuesta especifica, se determiné qué el
desarrollo profesional incide en un 65% en el estrés laboral de los en los
colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023
En cuanto a la tercera propuesta especifica, se determiné que la
flexibilidad incide en un 43% en el estrés laboral de los colaboradores
del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023
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Primera:

Segunda:

Tercera:

VII. RECOMENDACIONES

En relacion al ambiente laboral, se recomienda fortalecer los canales de
comunicaciéon e integracion a los equipos de trabajo de los distintos
despachos que conforman el Distrito Fiscal Madre de Dios, ello tendra
como resultado un impacto en la confianza de los colaboradores en su
entorno laboral e incrementara el institucionalismo por parte de los
mismos, reduciendo el estrés percibido por la carga laboral u otros
factores que demanda la institucion.

En cuanto a el desarrollo profesional, es el aspecto que requiere mayor
atencion por su bajo porcentaje obtenido, se recomienda el
involucramiento por parte de colaboradores superiores y potencial
humano a fin de generar un respaldo en los colaboradores que vienen
desarrollando sus funciones de manera eficiente, a fin de suprimir el
denominado techo de cristal, por otro lado, las capacitaciones deben de
contar con un feedback con los colaboradores del Distrito Fiscal Madre
de Dios.

Por ultimo, la flexibilidad es percibida medianamente, se recomienda que
los superiores sean mas permisibles con las actividades que demanda
el colaborador, en relacion a su vida privada, como su participacion en
eventos festivos que realiza la institucion. Del mismo modo los
colaboradores de mayor jerarquia deberian de reducir las consultas a
sus subordinados en dias en los que estos se encuentran con descansos

0 permisos, salvo en caso de turno y post turno.
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Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

ANEXOS

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION . ESCALAS DE NIVELES ¥ RANGO
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS . INSTRUMENTO
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION POR VARIABLE
La variable de salario . Cultura
El salario emocional es . . Ambiente . 1,4,5,7, .
i K emocional se medird a Clima Escala de Likert ., i
cualquier forma o tipo i » laboral ., 12,17 . Adaptacion del | Los puntajes de
L, traves de la elaboracion Preocupacion por el colaborador (Ordinal) i . ..
de compensacion i i cuestionario del medicion de la
. . . |de un cuestionario en L, 1: nunca . .
Salario pudiendo ser monetaria . Desarrollo Capacitacion 2,8,10, . salario variable son:
i i basea la escala Likert. . . .. .. 2: casi nunca . .
emocional |0 no a cambio del . R profesional  |Retroalimentacion positiva 13,16,18 emocional de 18-48 (Bajo)
. |Esta variable esta 3: algunas veces .
aporte que desempefia Moreno et al. 49-78 (Medio)
compuesta por 3 4: frecuentemente
el colaborador, Gay . . o o L. . 3,6,9, .. (2021) 79-108 (Alto)
(2006) dimensiones, 6 Flexibilidad Flexibilidad de horario Licencias 11 14 15 5: casi siempre
’ indicadores, y 18 items. ' T 6 siempre
Claridad y entendimiento de la visidn y misicn
Compresion de las estrategias organizacionales
Clima Manejo de las politicas de la empresa
laboral Grado de proyeccién frente a la direcciény los |1, 10, 11,
objetivos. 20
Es la reaccién que Estructura Canales de comunicacion Grado de autoridad
uede producir una El estrés laboral serd izaci | Tipo ce estructura organizacional 212,16,
P P N dido a través del Orgamzacional |Grado de poder 24 Escala de Likert Los puntajes de
ersona, en aspectos medido a través de ici : i
p. . " P . . . . Territorio Condiciones del drea de trabajo (Ordinal) medicién de la
fisicos y psicologicos, cuestionario estres ) ) | Privacidad para laborar cabl .
ante presiones y aboral que consta de 25 orgamizacional |p; o ihucion de las dreas de trabajo 3,15,22 . . vana e_sor?'
K i i i . . . 1 nunca Cuestionario de | 25-62 (Bajo nivel
Et exigencias dentro de items, 7 alternativas Estado de vida util de los equipos de trabajo ,5 trés laboral d de estres)
stres L, i i imi i raras veces estrés laboral de e estres
una organizacién o como respuestas. la Tecnologia Nivel conocimiento, desarrollo y competencia '
laboral , . , Nivel tecnoldgico de los equipos de trabajo 4,14, 25 |3 ocasionalmente la OIT-OMS 63-100
empresa, que esta fuera |escala de medicidn sera T —fed
del alcance de su la de Likert, pudiendo : ciderazgo como JeTe Ce grupo 4 algunas veces (2016) (Moderado)
: P Influencia Grado de trato laboral 5 frecuentemente 101-139 (Estrés)
capacidad o evaluar el grado, su del lider Consideracién por el bienestar del personal 5,6, 13, .
. L . N i 6 generalmente 140-175 (Alto nivel
conocimiento (OIT, escala de medicion es Expectativa del desempefio del trabajador 17 ) i
2016) ordinal Cohesidén entre compafieros de trabajo 7 siempre de estrés)
Falta de Nivel jerdrguico del equipo de trabajo
cohesién Organizacion labores 7,9,18,
Delegacién de funciones 21
Respaldo de equipo frente a metas
Respaldo profesionales
del grupo Apoyo y proteccion de equipo
Colaboracién de equipo sobre nivel técnico §,19,23

38




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de estrés laboral — OIT-OMS

El presente cuestionario contiene una serie de enunciados, los cuales van a pemitir medir los niveles de estrés
laboral en su trabajo. Cabe sefialar que este instrumento es anénimo y confidencial, cuya finalidad es propiamente
académica. Recuerde no hay respuesta correcta o incorrecta, evite dejar espacios sin marcar.

Por favor, lea cuidadosamente cada una de los enunciados, marque con un aspa (X) para indicar con qué
frecuencia la condicién descrita es fuente actual de estrés. De acuerdo a la escala que se presenta a continuacion:

1 NUNCA es fuente de estrés

2 RARAS VECES es fuente de estrés

3 OCASIONALMENTE es fuente de estrés
4 ALGUNAS VECES es fuente de estres

5 FRECUENTEMENTE es fuente de estrés
6 GENERALMENTE es fuente de estrés

7 SIEMPRE es fuente de estrés

items

1. El que no comprenda las metas y misién de la institucién me causa estrés.

2. Elrendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me estresa.

3. El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo
me produce estrés.

4. El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa.

5. El que mijefe no dé la cara por mi ante los superiores me estresa.

6. El que mi jefe no me respete me estresa

7. El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me
causa estrés

8. El que mi equipo de trabajo no respalde mis metas profesionales me causa estrés

9. El que mi equipo de trabajo no disfrute de prestigic dentro de la institucion me
causa estrés

10. El que la estrategia de la institucién no esté bien comprendida me estresa

11. El que las politicas generales de presidencia impidan mi buen desempefio me
estresa

12. El que mis compafieros que estén a mi nivel dentro de la institucién tengan poco
control sobre &l trabajo me causa estrés

13. El que mi feje no se preocupe por mi bienestar me estresa

14. El no tener el conocimiento técnico para ser competitivo dentro de |a institucion
me estresa

15. El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa

16. El que se maneje mucho papeleo dentro de la institucién me causa estrés

17.El que mi jefe no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo me causa estrés

18. El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa

19. El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las injustas demandas
de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés

20. El que la institucion carezca de direccion y objetivos me causa estrés

21.El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés

22. El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me causa estrés

23. El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesito me
causa estrés

24._El que no respeten la cadena de mando, me causa estrés

25.El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me
causa estrés




Ficha Técnica

Nombre

Cuestionario del salario emocional

Autor

Moreno et al. (2021)

Adaptacion a Peru

Apaza Portilla Jorge Luis

Administraciéon

Individual y colectiva

Numero de items

18 items

Duracién de aplicacion

10 minutos aproximadamente

Aplicacion Colaboradores del Ministerio Publico, Puerto
Maldonado
Obijetivo Medir el salario emocional del trabajador en

la organizacion de forma general y sus

dimensiones.

Descripcion de

El cuestionario se constituye de 18 itemsy 3

Instrumento dimensiones

Estructura Escala de Likert

Calificacion Nunca (1 puntos)
Casi nunca (2 puntos)
Algunas veces (3 puntos)
Frecuentemente (4 punto)
Casi siempre (5 puntos)
Siempre (6 puntos)

Categorias Bajo 18- 48
Medio 49-78
Alto 79-108




Cuestionario de salario emocional

El presente cuestionario contiene una serie de items, los cuales van a pemnitir conocer el salario emocional en su
trabajo. Cabe sefialar que este instrumento es andnimo y confidencial, cuya finalidad es propiamente académica.
Recuerde no hay respuesta correcta o incorrecta, evite dejar espacios sin marcar.

Por favor, lea cuidadosamente cada una de los items marque con un aspa (X) en el cuadro del nimero que usted
considera es el mas conveniente segln su caso.

Las altemativas de respuesta son:

1 nunca

2 casi nunca

3 algunas veces

4 frecuentemente

5 casi siempre

6 siempre

items 112 |3 | 4|56

1. Los superiores o direcfivos acostumbran a saludar a los colaboradores.

2. Recibes capacitaciones de aplicacion laboral.

3. Te brindan permisos para tramites bancarios, legales o de indole personal.

4. Se fomenta activamente la cooperacion entre las diferentes areas de la
institucion.

5. Se promueve la comunicacion efectiva entre compafieros de trabajo.

6. Los superiores o directivos dan flexibilidad de horarios a los colaboradores que
estudian o se capacitan.

7. En caso de algln problema familiar (enfermedad o siniestro), tus superiores se
solidarizan contigo.

8. Recibes capacitaciones que luego aplicas en tu vida personal.

9. Tienes la oportunidad de ingerir colaciones o meriendas durante tu jornada de
trabajo.

10. Tus opiniones, informes o sugerencias son bien recibidas por tus superiores.

11. Sientes que tus superiores interrumpen tu descanso (fines de semana,
feriados o dias libres).

12. Te sientes orgulloso de ser parte de esta institucién.

13. Recibes reconocimiento con gestos, frases o felicitaciones cuando cumples a
cabalidad con alguna tarea especial

14. Cuando hay actividades festivas, tus superiores te permiten participar en
actividades deportivas o de recreacion.

15. Te brindan alguna flexibilidad de horarios en caso de problemas familiares
(enfermedad).

16. Existen posibilidades de ascenso por méritos.

17. Sientes que tienes el respaldo de tus superiores.

18. Se promueve la productividad mediante premiaciones.




Ficha Técnica

Ficha Técnica

Nombre Cuestionario de estrés laboral OIT-OMS
(2016)
Autor Ivancevich y Matteson (1989)

Adaptacion a Peru

Apaza Portilla Jorge Luis

Administracion

Individual y colectiva

Numero de items

25 items

Duracién de aplicacion

15 minutos aproximadamente

Aplicacion Colaboradores del Ministerio Publico, Puerto
Maldonado
Objetivo Medir los niveles de estrés laboral del

trabajador en la organizacion de forma

general y sus dimensiones.

Descripcién de

El cuestionario se constituye de 25 itemsy 7

Instrumento dimensiones

Estructura Escala de Likert

Calificacion Nunca (1 puntos)
Raras veces (2 puntos)
Ocasionalmente (3 puntos)
Algunas veces (4 punto)
Frecuentemente (5 puntos)
Generalmente (6 puntos)
Siempre (7 puntos)

Categorias Bajo nivel de estrés | 25-62
Moderado 63-100
Estrés 101-139

Alto nivel de estrés 140-175




Anexo 3: Consentimiento o asentimiento informado UCV

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la Investigacién: Salario emocional en el estrés laboral de los colaboradores del Ministerio Publico Distrito
Fiscal Madre de Dios, 2023.

Investigador: Jorge Luis Apaza Portilla
Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacién titulada "Salario emocional en el estrés laboral de los colaboradores del
Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023" cuyo objetivo es determinar la incidencia del salario emocional
en el estrés laboral de los colaboradores del ministerio publico, esta investigacion es desarrollada por el estudiante de
posgrado del programa Jorge Luis Apaza Portilla del programa Maestria en Gestion de Talento Humano, de la
Universidad Cesar Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la institucion Ministerio
Piblico Distrito Fiscal Madre de Dios.

El estudio de investigacion refiere a las compensaciones no monetarias, sea ambiente laboral, desarrollo profesional y
flexibilidad, que percibe el colaborador y su incidencia en el estrés producto de la alta gama de factores estresantes
que implica la ejecucién de sus actividades, el cumulo de estrés puede generar problemas de presion arterial,
cardiovasculares, entre otros.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1.5e realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas preguntas sobre la
investigacion titulada: "Salario emocional en el estrés laboral de los colaboradores del Ministerio Piblico Distrito Fiscal
Madre de Dios, 2023"

2.Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 25 minutos y se realizara en los ambientes del Ministerio
Piblico. Las respuestas al cuestionario o guia de enfrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion vy,
por lo tanto, seran anénimas.

Participaciéon voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera
respetada. Posterior a la aceptacidn no desea continuar puede hacerlo sin ningin problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacién. Sin embargo, en el
caso que existan preguntas que |le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No
recibird ningan beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que
la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ninglin otro propoésito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador Apaza Portilla Jorge Luis, email:
[apazapo@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Vega Guevara Miluska Rosario, email: mrosariovg@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en la investigacién antes mencionada.

Nombre y Apellidos:

FechayHora



Anexo 4: Evaluacién por juicio de expertos.

Experto n°1: Dr. Jose Luis Evangelista Aliaga

Variable: Salario emocional

ﬁ UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del salario emocional”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.  Datos generales del juez

INombre del juez:

JoSEE Lurs EVAWGEUSTA  ALan(n

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (Y
Clinica ( ) Social ()
lArea de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( )

lAreas de experiencia profesional:

21 HH

nstitucion donde labora:

UNMUC RSIDN Y v crouN L SA NusT\N

[Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afios ( )
Mas de 5afos ( X )

si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

2 Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

}\Jombre de la Prueba:

CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

Autor:

Adaptacion por Jorge Luis Apaza Portilla

Procedencia:

Cuestionario del salario emocional de Moreno et al. (2021)

IAdministracion

Colaboradores del Ministerio Publico, Puerto Maldonado

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Personal del Ministerio Publico, Ministerio de Salud

El presente instrumento estd compuesto por 3 dimensiones y 18 items,
para ello se emplea la escala de Likert y tiene por objeto medir el salario

Escala/AREA

Slonificacion: emocional del colaborador en la organizacién de forma general y en sus
dimensiones.
4. Soporte teérico
Subescala

(dimensiones)

Definicion

Salario Emocional

Ambiente Laboral

Situaciéon en el que se realiza el trabajo, incluyendo los
factores fisicos, sociales y psicologicos que rodean al
rabajador y pueden afectar su satisfaccion laboral. Dentro|
Lel ambiente laboral, se logra identificar los indicadores|
icomo la cultura, el clima y la preocupacion por e
icolaborador

Desarrollo Profesional

Posibilidad de adquirir conocimientos y habilidades]
relevantes para el trabajo, asi como de ascender en la
lorganizacion y mejorar el estatus laboral. Esta dimensién|
incluye _indicadores _como _la__ capacitacién _y la
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Capacidad de adaptarse a las demandas del trabajo y a las
Flexibilidad necesidades personales y familiares, incluye indicadores
icomo la flexibilidad de horario y licencias
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se presenta el cuestionario de Salario Emocional adaptado por Jorge Luis Apaza Portilla, en
el afio 203, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El Rai se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende - palabras de acuerdo con su significado o por la
fa'ciIrFr:ente & ordenacion de estas.

Se requiere una modificacion muy especifica de

y:ssmantica;zon 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
5 El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adbcusta,
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COBERE.NCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene 2 G
Gicmnti acuerdo) la dimension.
relacion légica con
S i El item tiene una relacion moderada con la
|nd|casiqr que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dinsonision que s ssth midisndo:
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensioén que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ellmlnaqo sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es s puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Salario Emocional

Primera dimension: Ambiente laboral
Objetivo de la Dimension: Medir el ambiente laboral del colaborador en la organizacion.

el colaborador

H

i Observaciones/

INDICADORES | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cultura 1,4, J" H L{
Clima 5,12 H H H
Preocupacion por 7.17 L )\ H

Segunda dimension: Desarrollo profesional
Objetivo de la Dimensién: Medir el desarrollo profesional del

colaborador en la organizacion.

] Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
ICapacitacion 2,8,16 U \‘\ “
Retroalimentacion
positiva 113,718 L/\ =4 L{

Tercera dimension: Flexibilidad
Objetivos de la Dimension: Medir la flexibilidad laboral del colaborador en la organizacion.

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que
se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y
Lynn (1986) (citados en McGartiand et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en

Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://ww

vw.revistaespacios

cited2017/cited2017-23 pdf entre otra bibliografia.

] Observaciones/

INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Flexibilidad de ;
horario 6,9, 15 k« LJI A

icencias
- 3,11, 14 bk Y U

Fipha del evaluador
DNI: 2653 886%




Variable: Estrés laboral

~\| UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO

Evaluacioén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del estrés laboral”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Tose (Couts €UANGELISTR AL AGR
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (xX)
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ()()

Areas de experiencia profesional:

12 HH

Institucion donde labora:

ODIERSIpAP MPCONPL  Sppd GUS Tin

Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 anos ( )
Mas deSanos ()

si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3: Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL

Autor:

Adaptacion por Jorge Luis Apaza Porlilla

Procedencia:

Cuestionario de estrés laboral OIT-OMS (2016)

IAdministracion

Colaboradores del Ministerio Publico, Puerto Maldonado

ITiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Personal del Ministerio Publico, Ministerio de Salud

El presente instrumento esta compuesto por 7 dimensiones y 25 items,
para ello se emplea la escala de Likert y tiene por objeto medir los

Elanificacion; niveles de estrés laboral del colaborador en la organizacién de forma
general y en sus dimensiones.
4. Soporte teorico
, Subescala —
Escala/AREA Definicion

(dimensiones)

Clima Organizacional

Son las relaciones entre empleados, estructuras, politicas
metas generando un clima organizacional

Estructura organizacional

Los tipos de estructuras elegidas, las cadenas de mandog
lestablecidas y las autoridades en las organizaciones pueden
aclivar este faclor estresanle

Salario Emocional

Entorno personal de un trabajador o aquellas areas donde

Territorio 5 .

se realizan las funciones

Describe como las empresas intercambian recursos y otrag
Tecnologia contribuciones por bienes deseables, la lecnologia

comercial puede ser un factor estresante que tiene un
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icomercial puede ser un factor estresante que tiene un
impacto en su comportamiento y fisiologia

Influencia del Lider

IAcciones, estilos y sistemas de un lider que pueden actuari
lcomo elementos que causan estrés a algunos sujetos |
lafectan el desempefio y la satisfaccion en el trabajo

Cohesion

IAtraccion y motivacion es lo que permite que un grupo se
una, y cuando estas fuerzas tienen un efecto sobre un|
miembro del mismo grupo que abandona a sus comparieros|
de trabajo

Respaldo del grupo

Es causado por el estrés que resulta de las expresiones Y|
isentimientos de los miembros del grupo que solo comparten
lcon parcialidad

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, se presenta el cuestionario de Estrés Laboral adaptado por Jorge Luis Apaza Portilla, en el
afio 203, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una
gII'AR":I,:gg se | 2. Baio Nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende - =8 palabras de acuerdo con su significado o por la
fécilr’;ente &8 ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacién légica con
la dimensién o
indicador que esta

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion Iégica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA : ; y ; 5 ; -
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

acuerdo)

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimension que esté midiendo.
s 3 El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio s 7 -
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario Estrés Laboral

Primera dimension: Clima Organizacional
Objetivo de la Dimension: medir la percepcion del colaborador en cuanto al clima organizacional en la

organizacion.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Claridad y
lentendimiento de la
vision y mision

U

{

U

Y

Compresion de las
lestrategias
organizacionales

10

L’f

Uy

L,(

Manejo de las
politicas de la
empresa

11

Grado de
proyeccion frente a
la direccion y los
objetivos

20

Y

Segunda dimension: Estructura organizacional
Objetivo de la Dimension: medir la percepcion del autoritarismo en la organizacion.

Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Canales de y 4 .
comunicacion 2 - “ 9
Grado de autoridad 12 y “ Y
Tipo de estructura :
organizacional 16 4 “ 4
Grado de poder 24 L*[ |

Tercera dimension: Territorio

Objetivos de la Dimension: medir la percepcion del entorno personal del colaborador en la

organizacion

Observaciones/

areas de trabajo

INDICADORES | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Condiciones del 3 ;
area de trabajo 3 . u '*‘{
Privacidad para )
laborar 15 U [ A
Distribucion de las 22 N W L

Cuarta dimensién: Tecnologia

Objetivo de la Dimension: Medir la percepcion de la tecnologia en el colaborador.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Estado de vida util
de los equipos de
trabajo

4

M

N

H

Nivel conocimiento,
desarrollo y
competencia

14

H

1

|4

Nivel tecnologico de
los equipos de
trabajo

25

L,l
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Quinta dimension: Influencia del Lider
Objetivo de la Dimension: Medir la percepcion de estilos de liderazgo en los colaboradores.

] Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Liderazgo como jefe] 5 ’ U U
de grupo | b \
Grado de trato A {
laboral 6 Y H 4
Consideracion por ( u L,
| bienestar del 13 v ‘
ersonal
Expectativa del
desempeno del 17 U Y Y
rabajador

Sexta dimension: Cohesion
Objetivos de la Dimension: Medir la percepcion de atraccion y motivacion en los colaboradores.

) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cohesion entre ) ‘
companeros de 7 U 4 U
rabajo
Nivel jerarquico del :
equipo de trabajo 9 Y o 1
(Organizacion
labores 18 b 1 X
Delegacion de
funciones 21 U {'1

Séptima dimension: Respaldo del grupo

Objetivos de la Dimensidn: Medir la percepcién del compaiierismo en el colaborador.

. Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones

Respaldo de equipo -
frente a metas 8 Y Y 4
rofesionales
Apoyo y proteccion g
de equipo 19 Y .
Colaboracion de

quipo sobre nivel 23 =t U (.(
écnico

Firma del evaluador

DNI: 2953 £46Y

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003). mencionan que no existe un consenso respecto al numero de expertos a emplear, Por otra parte, el nimero de jueces que
se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas €t al. (2003) manifiestan gue 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumente (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los
expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilzinen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al
(2003).

Ver : hitps /iwww.revistaesp

ted2017/cited2017-23 pdf entre otra biblicgrafia
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Experto n°2: Dr. Rildo Santos Bellido Medina

Variable: Salario emocional

i[ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del salario emocional”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a parlir de éste sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1 oS esd
Nombre del juez: 5 5 /(_/ " ’E
< 1D &Dran L ¢ Do S

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ()/)

Clinica () Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional ()ﬂ)
Areas de experiencia profesional: ,ZS-C\)L(Sos é/u e Of
Institucion donde labora: U|,\)1ue REIDAD NACIONALS A N AGosT;W
Ti de experiencia profesional en el area: 224 anos ( )

‘empo berencla projes § Mas de 5 afios ()@ )

Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de experlos.

3. Datos de la escala

CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL
Adaptacion por Jorge Luis Apaza Porlilla

Nombre de la Prueba:

Autor:

Procedencia: Cuestionario del salario emocional de Moreno et al. (2021)

Administracion Colaboradores del Ministerio Publico, Puerto Maldonado

Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Personal del Ministerio Publico, Ministerio de Salud

Ambito de aplicacion:

El presente instrumento esta compuesto por 3 dimensiones y 18 items,
para ello se emplea la escala de Likert y tiene por objeto medir el salario

ignificacitn: emocional del colaborador en la organizacion de forma general y en sus
dimensiones.
4. Soporte teérico
2 Subescala "
Escala/AREA Definicion

(dimensiones)

Situacion en el que se realiza el trabajo, incluyendo lo
factores fisicos, sociales y psicologicos que rodean a
rabajador y pueden afectar su satisfaccion laboral. Dentro|
del ambiente laboral, se logra identificar los indicadores|
como la cullura, el clima y la preocupacion por el
colaborador
Posibilidad de adquirir conocimientos y habilidades]
relevantes para el trabajo, asi como de ascender en la
organizacion y mejorar el estatus laboral. Esta dimensién
incluye _indicadores _como__la__capacitacion _y  la|

Ambiente Laboral

Salario Emocional

Desarrollo Profesional
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ICapacidad de adaptarse a las demandas del trabajo y a las|
Flexibilidad necesidades personales y familiares, incluye indicadores|
icomo la flexibilidad de horario y licencias
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se presenta el cuestionario de Salario Emocional adaptado por Jorge Luis Apaza Portilla, en
el afio 203, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El fem se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
P—— - B8 palabras de acuerdo con su significado o por la
fécilrzente es ordenacion de estas.
de;::\,qés;xﬁig\t:;t:ca 3. Moderads civel Se requiere una modificacién muy especifica de
Z decuadas : algunos de los términos del item.
: El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adciada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA ; ; : : 5 : ;
El ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
R acuerdo) la dimension.
relacion légica con
a.dimensidn.o El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esté | 3. Acuerdo (moderado nivel)

dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimension que estéa midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ellmlna(_:lo sin que se vea
afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. BejoNivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Salario Emocional

Primera dimension: Ambiente laboral
Objetivo de la Dimension: Medir el ambiente laboral del colaborador en la organizacion.
Observaciones/

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

Cultura 1,4, ’q 4 A
Clima 5,12 e 4 4

Preocupacion por 4 4
el colaborador Hw A{

Segunda dimension: Desarrollo profesional
Objetivo de la Dimension: Medir el desarrollo profesional del colaborador en la organizacion.

) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Capacitacion 2,8,16 4 4 4
Retroalimentaci()n10 13 18 4\ 4 Ll
positiva i

Tercera dimension: Flexibilidad
Objetivos de la Dimension: Medir la flexibilidad laboral del colaborador en la organizacion.

. Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Flexibilidad de
horario 6,9, 15 a4 . A

Licencias 311,14 4 4_ 4

U

/’F/irma d’el evaluador
“DNI: 294/ 305 |

Pd.. el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams v Webb (19941 asi como Powell (2003), mencionan que 1o existe un consense respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parle, €l nimero de jueces que
se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf {1993), Granl y Davis (1997). y
Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confizble de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80
“ de los expertos han estado de acuerdo cen la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkenen, 1995, citados en
Hyrkas et al. (2003)

Ver : hiips:/iwww.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre ofra bibliografia,




Variable: Estrés laboral

i\T" UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del estrés laboral”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

ﬁ//uoo HQDHUA; @z/po 5.

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ()()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X

lAreas de experiencia profesional:

12 i

nstitucion donde labora:

U Mersip A pACooRL SAN AGLSt I

Tiempo de experiencia profesional en el drea:

2 a 4 aios ( )
Méas de 5afios ( X )

si corresponde)

[Experiencia en Investigacion Psicométrica:

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL

IAutor:

Adaptacién por Jorge Luis Apaza Portilla

Procedencia:

Cuestionario de estrés laboral OIT-OMS (2016)

IAdministracion

Colaboradores del Ministerio Publico, Puerto Maldonado

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Personal del Ministerio Publico, Ministerio de Salud

Significacion:

El presente instrumento esta compuesto por 7 dimensiones y 25 items,
para ello se emplea la escala de Likert y tiene por objeto medir los
niveles de estrés laboral del colaborador en la organizacion de forma
general y en sus dimensiones.

4. Soporte teérico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Clima Organizacional

ISon las relaciones entre empleados, estructuras, politicas
metas generando un clima organizacional

Estructura organizacional

Los tipos de estructuras elegidas, las cadenas de mandd
stablecidas y las autoridades en las organizaciones pueden
ctivar este factor estresante

Salario Emocional

Entorno personal de un trabajador o aquellas areas dond

itori % §
Tarmitorio e realizan las funciones
Describe como las empresas intercambian recursos y otra
Tecnologia contribuciones por bienes deseables, la tecnologi

comercial puede ser un factor estresante que tiene u
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icomercial puede ser un factor estresante que tiene un|
impacto en su comportamiento y fisiologia

Influencia del Lider

IAcciones, estilos y sistemas de un lider que pueden actuar|
icomo elementos que causan estrés a algunos sujetos YV
lafectan el desempefio y la satisfaccion en el trabajo

Cohesién

IAtraccion y motivacion es lo que permite que un grupo se|
una, y cuando estas fuerzas tienen un efecto sobre un|
miembro del mismo grupo que abandona a sus compafieros|
de trabajo

Respaldo del grupo

Es causado por el estrés que resulta de las expresiones y|
entimientos de los miembros del grupo que solo comparten
on parcialidad

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se presenta el cuestionario de Estrés Laboral adaptado por Jorge Luis Apaza Portilla, en el
afio 203, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El lte_m requiere bastantes modificaciones o una
9 i modificacién muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel A
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende S
ot ordenacion de estas.
facilmente, es
de;;,qés:ﬁz:t:::ca 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
Y - algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . ; , - - . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacién légica con acuerdo) la dimensién.
in:iaicc::j‘:)ernsl.::nec;ta' 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la
cord : dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
G i El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio N - .
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial > Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - B8 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario Estrés Laboral

Primera dimensién: Clima Organizacional
Objetivo de la Dimension: medir la percepcion del colaborador en cuanto al clima organizacional en la
organizacion.

) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

Claridad y
lentendimiento de la 1 4 q 6}

vision y mision

Compresion de las
estrategias 10 4
lorganizacionales

Manejo de las

empresa

Grado de

proyeccion frente a .
la direccion y los 20 4

objetivos

& +
politicas de la 11 4 4 4
9 9

Segunda dimension: Estructura organizacional
Objetivo de la Dimension: medir la percepcion del autoritarismo en la organizacion.

i Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

Canales de 5 4 4 4

lcomunicacion

Grado de autoridad 12

organizacional

Grado de poder 24

a4 q 4
Tipo de estructura 16 41_ 4 4
4 4 4

Tercera dimension: Territorio
Objetivos de la Dimension: medir la percepcion del entorno personal del colaborador en la
organizacion

) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

area de trabajo
Privacidad para

Condiciones del 3 A & 4_——
laborar 15 ¢ % 4_

Distribucion de las 2
areas de trabajo 2

Cuarta dimensién: Tecnologia
Objetivo de la Dimension: Medir la percepcion de la tecnologia en el colaborador.

) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones

Estado de vida util 4

de los equipos de 4 =F 4

trabajo

Nivel conocimiento, 4

desarrollo y 14 4— 4

icompetencia

Nivel tecnologico de

los equipos de 25 4 4’ q

lrabajo
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Quinta dimension: Influencia del Lider
Objetivo de la Dimension: Medir la percepcion de estilos de liderazgo en los colaboradores.

) Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Liderazgo como jefe
de grupo 5 q 4 4
Grado de trato
6 4 <

laboral
Consideracién por

4
el bienestar del 13 é{ 4 A,
4

ersonal

Expectativa del

desemperio del 17 4 4

trabajador

Sexta dimension: Cohesién
Objetivos de la Dimension: Medir la percepcién de atraccion y motivacion en los colaboradores.

] Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cohesion entre
companeros de 7 4 4 4
trabajo
Nivel jerarquico del
lequipo de trabajo 9 41 4

Organizacién

labores 18 4‘ 4

Delegacion de
funciones 21 4 d(

A5 | 8

Séptima dimension: Respaldo del grupo
Objetivos de la Dimension: Medir la percepcion del compaiierismo en el colaborador.

. Observaciones/
INDICADORES | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Respaldo de equipo
frente a metas 8 A 4 4
rofesionales
Apoyo y proteccion
de equipo 19 C\' 4 4
IColaboracion de
lequipo sobre nivel 23
técnico 4 q 4

iIrma del evaluador

DNI: 274/ Jos /

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003). mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de experios a emplear. Por ofra parte, el numere de jueces que
a (1997). y Lynn

tan que 10 expertos brindaran una estimacién

es de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los

se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mien
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) ma
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcc
expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al
{2003)

Ver : https://www.r taespacios com/cited201 1€0d2017-23 pdf entre otra bibliografia
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Experto n°3: Dr. Salvador Antonio Luque Mendoza

Variable: Salario emocional

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del salario emocional”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1 Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. SALVADOR ANTONIO LUQUE MENDOZA

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor (X)

lArea de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa (X ) Organizacional ()

lAreas de experiencia profesional:

RELACIONES INDUSTRIALES Y PUBLICAS, EDUCACION
vy COMUNICACION

Institucion donde labora:

[UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN DE
IAREQUIPA

'Tiempo de experiencia profesional en el area:

2 a4 afios ( )
Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

10 ANOS

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

Autor:

Adaptacion por Jorge Luis Apaza Portilla

Procedencia:

Cuestionario del salario emocional de Moreno et al. (2021)

Tiempo de aplicacién:

10 minutos

Ambito de aplicacién:

Colaboradores del Ministerio Publico

El presente instrumento esta compuesto por 3 dimensiones y 18 items,
para ello se emplea la escala de Likert y tiene por objeto medir el salario

Significacion: emocional del colaborador en la organizacién de forma general y en sus
dimensiones.
4. Soporte tedrico
Subescala

Escala/AREA (dimensiones)

Definicion

Ambiente Laboral

Situacion en el que se realiza el trabajo, incluyendo los|
{actores fisicos, sociales y psicolégicos que rodean al
rabajador y pueden afectar su satisfaccion laboral. Dentro|
del ambiente laboral, se logra identificar los indicadoresl
lcomo la cultura, el climay la preocupacion por el colaborador

Salario Emocional

Desarrollo Profesional

Posibilidad de adquirir conocimientos y habilidades
relevantes para el trabajo, asi como de ascender en la
lorganizacion y mejorar el estatus laboral. Esta dimensién
incluye indicadores como la capacitacion y la
retroalimentacion positiva por parte de los jefes
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Capacidad de adaptarse a las demandas del trabajo y a las|
Flexibilidad necesidades personales y familiares, incluye indicadores
icomo la flexibilidad de horario y licencias
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, se presenta el cuestionario de Salario Emocional adaptado por Jorge Luis Apaza Portilla, en
el afio 203, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
F i modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel 55
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende .
facilmente, &5 ordenacién de estas.
dZ‘:;‘:ﬁﬁz:t::;'ca 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
y ” algunos de los términos del item.
adecuadas.
; El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel -
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERE.N €A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene A o
dpchata acuerdo) la dimensioén.
relacion légica con
& chrriansibn.o El item tiene una relaciéon moderada con la
mdlcaz.io_r que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esté midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es <29 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Salario Emocional

Primera dimensién: Ambiente laboral
Objetivo de la Dimensién: Medir el ambiente laboral del colaborador en la organizacién.

i Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cultura 1, 4, 4 4 4
Clima 5,12 4 4 4
Preocupacién por 7.17 " , "
el colaborador

Segunda dimension: Desarrollo profesional

Objetivo de la Dimensién: Medir el desarrollo profesional del colaborador en la organizacién.

positiva

i Observaciones/

INDICADORES | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Capacitacion 2,8,16 4 4 4
Retroalimentacion 10,13, 18 . 3 .

Tercera dimension: Flexibilidad
Objetivos de la Dimension: Medir la flexibilidad laboral del colaborador en la organizacién.

i Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Flexibilidad de
horario 6, 9, 15 4 4 4
Licencias
3,11,14 4 4 4

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al mimero de expertos aemplear. Por otra parte, el nimero de jueces que
se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de |a diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren unrango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los
expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al.

(2003).

Ver : https://iwww revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.

Firma del\evaluador

DNI: 29401831

f entre otra bibliografia.




Variable: Estrés laboral

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario del estrés laboral”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.  Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. SALVADOR ANTONIO LUQUE MENDOZA
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (X)) Organizacional ()
; RELACIONES INDUSTRIALES Y PUBLICAS, EDUCACION
/Areas de experiencia profesional: ly COMUNICACION
L [UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTIN DE
Instituciéon donde labora: IAREQUIPA

2 a4 afios ( )

'Tiempo de experiencia profesional en el area: MisdeSafics ( X )

Experiencia en Investigacion Psicométrica:

: 10 ANOS
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL
\Autor: Adaptacion por Jorge Luis Apaza Portilla
Procedencia: Cuestionario de estrés laboral OIT-OMS (2016)
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Colaboradores del Ministerio Publico
El presente instrumento estd compuesto por 7 dimensiones y 25 items,
s para ello se emplea la escala de Likert y tiene por objeto medir los
ignimcacion: niveles de estrés laboral del colaborador en la organizacién de forma
general y en sus dimensiones.
4. Soporte teérico
; Subescala -
Escala/AREA (dimensiones) Definicion
Clima Organizacional Son las relaciones entre empleados, estructuras, politicas y
g metas generando un clima organizacional
Los tipos de estructuras elegidas, las cadenas de mando
Estructura organizacional [establecidas y las autoridades en las organizaciones pueden
Salario Emocional ctivar este factor estresante
s Entorno personal de un trabajador o aquellas areas donde|
Territorio . .
e realizan las funciones
, Describe cémo las empresas intercambian recursos y otras
Tecnologia e S 3
contribuciones por bienes deseables, la tecnologi
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icomercial puede ser un factor estresante que tiene un
impacto en su comportamiento y fisiologia

Influencia del Lider

IAcciones, estilos y sistemas de un lider que pueden actuar|
icomo elementos que causan estrés a algunos sujetos |
lafectan el desemperio y la satisfaccion en el trabajo

Cohesién

IAtraccion y motivacién es lo que permite que un grupo se|
una, y cuando estas fuerzas tienen un efecto sobre un
miembro del mismo grupo que abandona a sus comparieros
de trabajo

Respaldo del grupo

Es causado por el estrés que resulta de las expresiones VY|
entimientos de los miembros del grupo que solo comparten
on parcialidad

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, se presenta el cuestionario de Estrés Laboral adaptado por Jorge Luis Apaza Portilla, en el
afio 203, de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |t§m requiere bastantes modificaciones o una
o o modificacién muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel i
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende 2
5, ordenacion de estas.
facilmente, es
decir, su sintactica ] . e .
VE . Se requiere una modificacién muy especifica de
ycsemantica;son % Moderadowmivl algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA ; . " . - : .
El ftem tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimension.
la dimensién o . . ..
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) Bl it Gerieiiing 8| fi0n frioderacicon 18

dimensién que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
I El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio S - L.
afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2..Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario Estrés Laboral

Primera dimensién: Clima Organizacional

Objetivo de la Dimension: medir la percepcion del colaborador en cuanto al clima organizacional en la

organizacion.

INDICADORES

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Claridad y
entendimiento de la
vision y misién

Compresioén de las
estrategias
lorganizacionales

10

Manejo de las
politicas de la
lempresa

11

Grado de
proyeccion frente a
la direccion y los
lobjetivos

20

Segunda dimensién: Estructura organizacional
Objetivo de la Dimensién: medir la percepcién del autoritarismo en la organizacién.

Observaciones/

INDICADORES | item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Canale_s de_' 2 3 % P
lcomunicacion
Grado de autoridad 12 4 4 4
Tipo d'e e§tructura 16 " 4 ”
lorganizacional
Grado de poder 24 4 4 4

Tercera dimension: Territorio
Objetivos de la Dimensién: medir la percepcion del entorno personal del colaborador en la

organizacion

. Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Condiciones del ’ " 4
area de trabajo 3
Privacidad para
laborar 15 4 4 4
Distribucion de las 29
areas de trabajo & 4 &
Cuarta dimension: Tecnologia

Objetivo de la Dimension: Medir la percepcion de la tecnologia en el colaborador.

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Estado de vida util
de los equipos de
ftrabajo

4

Nivel conocimiento,
desarrollo y
competencia

14

Nivel tecnolégico de
los equipos de
ftrabajo

25
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Quinta dimensién: Influencia del Lider
Objetivo de la Dimension: Medir la percepcién de estilos de liderazgo en los colaboradores.

i Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Liderazgo como jefe 5 4 4 2
de grupo
Grado de trato
laboral 6 & 4 4
Consideracion por
el bienestar del 13 4 4 4
ersonal
Expectativa del
desempefio del 17 4 4 4
trabajador

Sexta dimensién: Cohesion
Objetivos de la Dimensién: Medir la percepcion de atraccién y motivacion en los colaboradores.

i Observaciones/
INDICADORES Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Cohesion entre
compafieros de 7 4 4 4
trabajo
Nivel jerarquico del 9
equipo de trabajo 4 4 4
Organizacion
labores 18 £ 4 ¢
Delegacion de
funciones 21 4 4 ¢

Séptima dimensién: Respaldo del grupo
Objetivos de la Dimension: Medir la percepcion del comparierismo en el colaborador.

i Observaciones/
INDICADORES | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Respaldo de equipo
[frente a metas 8 4 4 4

rofesionales
/Apoyo y proteccion

de equipo 19 4 4 4
Colaboracion de
lequipo sobre nivel 23 4 4 4
|técnico

Firma te| evaluador

DNI: 29401831

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al mimero de expertos a emplear. Por ofra parte, el nimero de jueces que
se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn
(1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren unrango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de |a validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los
expertos han estado de acuerdo con |a validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al.
2003).

&/er: h)nps Jlwww revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23. pdf entre otra bibliografia.
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Otros Anexos

Anexos 5: Matriz de consistencia

Tipo y disefio de

Variable de estudio

Planteamiento del problema Objetivos Hipdtesis g L Participantes L . Instrumento de Nivel de
investigacion Concepto Definicion Indicadores i .
medida medida
¢ Cuadl es la incidencia del salario Objetivo General Hipotesis General El enfoque de la Esta conformado
emocional en el estrés laboral de los  |Determinar la incidencia del salario El salario emocional tiene una incidencia presente investigacién |por una poblacién
colaboradores del Ministerio Piblico  |emocional en el estrés laboral de los muy alta en el estrés laboral de los es cuantitativo, de tipo |de 200
Distrito Fiscal Madre de Dios, 20237 |colaboradores del Ministerio Publico colaboradores del Ministerio Plblico basico, con disefio no |colaboradores
Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023 Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023 experimental de corte |divididos en 133 El salario emocional cul
Problemas especificos transversal, de estudio|mujeres y 67 es cualquier forma o CIL'I tura
1. ¢Cudl es la incidencia del ambiente |Objetivos Especificos Hipotesis Especificos correlacional causal. |varones, del tipo de e ima . 1 | Adaptacién del
en el estrés laboral de los 1. Determinar la incidencia del ambiente |1. El ambiente incide significativamente en Ministerio Pablico compensacion T‘LCUPZC'OH pore aptacion del
colaboradores del Ministerio Plblico  |en el estrés laboral de los colaboradores (el estrés laboral de los colaboradores del Distrito Fiscal Salario pudiendo ser CCD a o_rla P,r ctlje§t|onar|o_ € | Ordinal
Distrito Fiscal Madre de Dios, 20237 |del Ministerio Publico Distrito Fiscal Ministerio Pablico Distrito Fiscal Madre de Madre de Dios.  |emocional |monetaria o no a Rafac'l_acm': y za a;‘f em°°":"ﬁ’ rdina
2. ¢ Cudl es la incidencia del desarrollo |Madre de Dios, 2023 Dios, 2023 cambio del aporte etroalimentacion & ‘;Beznf etal
profesional en el estrés laboral de los |2. Determinar la incidencia del desarrollo |2. El desarrollo profesional incide que desempeiia el ';TSITII;Ia'd qd ( )
colaboradores del Ministerio Pablico  |profesional en el estrés laboral de los significativamente en el estrés laboral de colaborador, Gay h N L? e
Distrito Fiscal Madre de Dios, 20237 |colaboradores del Ministerio Publico los colaboradores del Ministerio Plblico (2008). orario Licenclas
3. ¢Cual es la incidencia de la Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023 Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023
flexibilidad en el estrés laboral de los |3. Determinar la incidencia de la 3. La flexibilidad incide significativamente
colaboradores del Ministerio Piblico  |flexibilidad en el estrés laboral de los en el estrés laboral de los colaboradores
Distrito Fiscal Madre de Dios, 20237 |colaboradores del Ministerio Publico del Ministerio Publico Distrito Fiscal Madre
Distrito Fiscal Madre de Dios, 2023 de Dios, 2023
. Politicas de la
Es la reaccién que
. empresa
puede producir una B
Comunicacion
persona ante B
; Empoderamiento
presiones y L
) ) Condicién de area . .
. exigencias dentro de ) cuestionario de
Estrés L de trabajo ) )
una organizacién o ; . estrés laboral de la Ordinal
laboral Nivel tecnologico de

empresa, que esta
fuera del alcance de
su capacidad o
conocimiento (OIT,
2018).

los equipos de
trabajo

Liderazgo
Cohesian laboral
Apoyo y proteccion
de equipo

OIT-OMS (2016)




Anexo 6: Calculo del Tamafo de la muestra

MARGEN DE ERROR 5.0%

TAMANO POBLACION 336

NIVEL DE CONFIANZA 95%

Valores Z (valor del nivel de confianza) 90%| 95%| 97%| 98%| 99%
Varianza (valor para reemplazar en la farmula) 1.645| 1.960| 2.170(2.326| 2.576

N*(a,*05)
l—f—(ae;’2 *(N-1)

179

TAMARNO DE LA MUESTRA =

Donde:

aﬁ‘

= Valor del nivel de confianza (varianza)

- Nivel de confianza, es el grado o nivel de seguridad, el nivel habitual de confianza es

del 95%.

€ = Margen de error
- Margen de error, es el error de equivocacion aceptado, al seleccionar nuestra muestra;

se considero un 5%

N = Tamafio Poblacién {universo)



Anexo 7: Prueba de Normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico al p
Salario emocional 0.249 134 0.000
Ambiente laboral 0.197 134 0.000
Desarrollo profesional 0.235 134 0.000
Flexibilidad 0.281 134 0.000
Estrés aboral 0.190 134 0.000
Clima laboral 0.166 134 0.000
Estructura organizacional 0.199 134 0.000
Territorio organizacional 0.227 134 0.000
Tecnologia 0.173 134 0.000
Influencia de lider 0.184 134 0.000
Cohesion de grupo 0.195 134 0.000
Respaldo de grupo 0.283 134 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De los resultados se indica que:
e Sip<0.05 se desecha la Ho y se valida la Ha
e Sip>=0.05 validamos la Ho y se desecha la Ha
Decision estadistica
Como p=0 < 0.05, es por ello que se rechazara la Ho y se aceptara la Ha, es

decir, los datos no tienen una distribucion normal por ello es no paramétrica.



Anexo 8: Confiabilidad de los instrumentos de recolecciéon de datos

Alfa de Cronbach salario emocional

N %
Casos Valido 104 100,0
Excluido 0 ,0
Total 104 100,0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
841 18
Alfa de Cronbach estrés laboral
N %
Casos Validos 104 100,0
Excluidos 0 ,0
Total 104 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach  N° de elementos
,918 25




Anexo 9: Autorizacion de aplicacion del instrumento
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“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

AUTORIZACION

Lic. Mg. José Luis Trujillo Martinez

Administrador del Distrito Fiscal de Madre de Dios

Autoriza:

A: JORGE LUIS APAZA PORTILLA, estudiante de la Maestria de Gestion de
Talento Humano de la Universidad Cesar Vallejo, se le conceda permiso sin fin
de lucro para realizar el trabajo de investigacion denominado: “Salario emocional
en el estrés laboral de los colaboradores del Ministerio Publico Distrito Fiscal
Madre de Dios, 2023".

Se expide la presente, a fin de que se le brinde las facilidades del caso a
mencionada persona.

Puerto Maldonado 14 de junio de 2023

JOSE LUIS TRUJILLO MARTINEZ

ADMINISTRACION DEL DISTRITO FISCAL MADRE DE DIOS



Anexo 10: Consentimiento Informado Virtual

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la Investigacidn: Salaric Emaocional en el Estres Laboral en colzboradores del Ministerio
Publico, Madre de Dios - 2023.

Investigader: Jerge Luis Apazs Portillz

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en |z investigacién titulada "Salaric Emocional en el Estres Laboral en
celaboradores del Ministeric Pablico, Madre de Dies - 2023" cuye objetive es determinar |2
incidencia del salaric emocional en el estres laboral de los colaboradores del ministerio poblice,
esta investigacion es desarrollada por el estudiante de posgrade del programa Jorge Luis Apaza
Portilla del programa Maestriz en Gestion ce Talento Humanao, de |2 Universicad Cesar Vallejo cel
campus Lima Merte, aprobada por |z autoridad correspondients de la institucion Ministeric
Publico Distrits Fiscal Madre de Dios.

El estudio de investigacién refiere 2 las compensaciones no monetarias, s=a ambients lzboral.
desarrolle profesional v flexibilidad, que percibe el colaberador y su incidenciz en &l estres
producte de la alta gama de factores estresantes que implica la ejecucion de sus actividades, el
cumule de estres puede generar problemas de presion arterial, cardiovasculares, entre otros.

Procedimiento

Si usted decide participar an la investigacian se realizars lo siguiente:

1. Se realizars una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales v algunas
preguntas scbre |z investigacian titulada: "Salaric Emocienzal en el Estres Labarzl en
celaboradores del Ministeric Pablice, Madre de Dies - 20237

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 25 minutos y se realizara
medizntz el aplicative Google Forms, Las respusstas al cusstionario o guiz de entravista
seran codificadas usande un ndmero de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de avtonomia):

Pusds hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de cecidir 5i dessa participar o no,
y =u decision sera respetada, Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin
ningun problema.

Riesgo [principio de No maleficencial:

Indicar 2l participante la existzncia que MO existe riesge o dafio al participar 2n |z investigacian.
Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le pusdan generar incomodidad. Usted tiens
|z libertad de responderiasz o na.

Beneficios (principio de beneficancial:

Sz lz infarmara gue los resultados de |z investigacion se le zlcanzars a |z institucion al términa
de la investigacién, Mo recibirad ningdn beneficic econdmico ni de ninguna otra indole, El astudic
no va @ aportar a la salud indivicual de la persona, sin embarge, los resultados del estudio
podran convertirse en beneficio de |z salud pdblica.

Confidencialidad {principic de justicia):

Los datos recclectados deben ser andnimaos v no tener ninguna forma de identificar al
participante, Garantizamos gque |z informacidn que usted nos brinde es totalmente Confidencial v
no s2r2 usada parz ningln otro propdsito fuers de |z investigacion. Los datos permaneceran
bajo custodia dal investigador principal y pasade un tiempe determinade serdn eliminados
convenientements,

Problemas o preguntas:

Sitiene preguntas sobre |a investigacion puede contactar con el Investigador Apaza

Portilla Jorge Luis, email: japazapo@ucvvirtuzl.edu.pe v Docente ssesor Vegs Guevarz Milusks
Resario, email: mrosardovg@uovvirtual.edu.pe

Consentimiento *

Después de hzber leido los propdsitos de |z investigacidn autorizo participar en |z investigacién
antes mencionada.





