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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion es “determinar la relacion entre el clima organizacional
y la ansiedad en personal de enfermeria de la Sala de Operaciones de un hospital publico de
Lima en el afio 2026”. Este estudio busca comprender como factores laborales especificos
pueden influir en la salud mental de los trabajadores quirargicos, con miras a desarrollar
intervenciones que mejoren el entorno laboral y reduzcan el impacto de la ansiedad en el
rendimiento y bienestar del personal. Para alcanzar este objetivo, se ha adoptado una
metodologia cuantitativa, observacional y correlacional. La poblacion estd comprendida por 92
personas del area de operaciones, incluyendo médicos, enfermeros y técnicos asistenciales. En
cuanto a los instrumentos, se aplicaran dos cuestionarios: la Escala de Clima Organizacional
para evaluar la percepcion del ambiente laboral y el Cuestionario para el Diagndstico del
Trastorno de Ansiedad Generalizada (GAD-7) para poder medir los niveles de ansiedad. Los
datos se analizaran empleando el programa SPSS. La correlacion entre el clima organizacional
y la ansiedad se analizard mediante las pruebas de Pearson, con nivel de significancia de 0,05,
lo que permite obtener un coeficiente de correlacion y evaluar la direccion de la asociacion

entre ambas variables.

Palabras clave: clima organizacional, ansiedad, personal de enfermeria, hospital.



ABSTRACT

The general objective of the research is “to determine the relationship between the
organizational climate and anxiety in the workers of the Operating Room of a public hospital
of Lima, 2026”. This study seeks to understand how specific work factors can influence the
mental health of surgical workers, with a view to developing interventions that improve the
work environment and reduce the impact of anxiety on the performance and well-being of staff.
To achieve this objective, a quantitative, observational and correlational methodology has been
adopted. The population is comprised of 92 employees from the operations area, including
doctors, nurses and care technicians. Regarding the instruments, two questionnaires will be
applied: the Organizational Climate Scale to assess the perception of the work environment
and the Generalized Anxiety Disorder Diagnostic Questionnaire (GAD-7) to measure anxiety
levels. The data will analyze using the SPSS program. The correlation between organizational
climate and anxiety will be analyzed using the Pearson or Spearman tests, with a significance
level of 0.05, which allows obtaining a correlation coefficient and evaluating the direction of

the association between both variables.

Keywords: organization, anxiety, healthcare workers, hospital.
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1. EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Para iniciar el tema, es preciso sefalar que la Organizacion Mundial de la Salud (OMS),
el 2022, indica que un ambiente de trabajo sano y seguro no solo es un derecho basico, sino
que a su vez estd mas inclinado a reducir el estrés y la discordia dentro del lugar de trabajo.
Ademaés, mejora la lealtad del trabajador, la eficiencia del trabajo y la productividad. En
contraste, la ausencia de sistemas eficientes y asistencia en el lugar de trabajo, en particular
para los individuos que se enfrentan a enfermedades psicologicas, puede impedir su capacidad
para desempenarse eficazmente y obtener satisfaccion de su trabajo. Esto puede socavar su
asistencia y, en casos extremos, obstaculizar su capacidad para conseguir un empleo en primer
lugar (1).

Asimismo, la Organizacion Panamericana para la Salud (OPS), el 2021, hace mencion
que los trastornos de ansiedad, que consisten en una sensacion constante de malestar o miedo,
se muestran en las tareas del dia a dia, ocasionando agotamiento y en ocasiones dificultando
los logros académicos o laborales. Se ha estimado que aproximadamente el 2,9 % de las
personas en Peru que tienen 15 afios 0 mas experimentan depresion, mientras que el 5 % sufre
ansiedad (2).

Al respecto, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), el 2022, en una
investigacion que tuvo por finalidad de detectar los efectos psicoldgicos experimentados por
grupos de enfermeras en naciones de América Latina tras la aparicion del COVID. Esta
investigacion adoptd un disefio cuantitativo y transversal y ademas involucr6é una muestra de
12 000 individuos de varias naciones, dando como resultado que el 44,6 % de participantes

tuvieron ansiedad relacionada con la gestion de su trabajo, mientras que el 51 % informo estrés
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relacionado con el trabajo. Se concluye que las mayores demandas laborales provocadas por la
pandemia de COVID, se elevo significativamente los grados de estrés y ansiedad entre
empleados de atencion médica (3).

Es necesario subrayar que un clima armonioso en el trabajo puede significar el inicio
de una excelente prestacion del servicio de atencion en cualquier establecimiento sanitario, sin
embargo, si los resultados de la fuerza laboral se ven afectados, se terminaria ensombreciendo
la imagen de toda institucion (4). La manera como se atienda el medio ambiente de trabajo los
efectos que se puedan producir por el equipo sanitario repercutiran de forma directa o indirecta
en el desempefio de sus actividades (5). Por eso, se acentia la importancia de realizar una
gestion Optima para que el éxito de las organizaciones sanitarias incida en el clima
organizacional (6).

En trabajos cubanos, se examiné 16% de enfermero reportaron que los climas
organizacionales a menudo son deficientes, impactando de manera adversa en el
emprendimiento de los empleados. Estos muestran insatisfaccion en el 4ambito laboral, bajos
rendimientos y escasas productividades, con problema en liderazgos y reciprocidades que
resultan perjudiciales de los compromisos que realizan en las instituciones (7).

Asimismo, en Colombia, durante 2020, se efectudé una tesis que contd con 150
profesionales de salud y se centré en examinar la correlacion entre varios factores y dio como
resultado una asociacion significante del estrés laboral y clima organizacional; del mismo
modo, el estudio reveld que el estrés y ansiedad que experimentan los profesionales sanitarios
contribuyen a un clima organizacional negativo. Este factor fue identificado como una de las
razones clave del clima desfavorable (8).

En estudios realizados en Peru el 2023 sobre un grupo de empresas de Lima donde se

evaluo el clima organizacional, se encontr6 que el 12.5% considero el clima como bajo y el
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32.5% consider6 que esta en un nivel moderado, destacando una cultura baja-moderada en
55 % (9).

Otro estudio realizado con enfermeras de un centro quirurgico se encontr6 el clima
organizacional en sus factores mas influyentes como la comunicaciéon con un 46,67%, la
supervision con un 56,67%, la realizacion personal con un 46,67% y la motivacion con un
56,67 %, lo que hace que destaque mas que las demas (10).

Considerando los estudios previos, la ansiedad se reconoce como un problema de salud
mental que puede incidir de manera negativa en la calidad de vida del personal, es importante
analizar esta relacion. Si se detecta una asociacion negativa entre clima organizacional y
ansiedad, esto podria indicar que un ambiente laboral desfavorable que afecta la salud mental
del personal, afectando su capacidad y su bienestar para ejercer sus funciones de modo efectivo.
Ademés, la productividad laboral es un aspecto crucial en cualquier entorno de trabajo, y la
ansiedad puede interferir con la concentracion y la toma de decisiones, disminuyendo la
eficiencia. Evidenciar que el clima organizacional impacta en la ansiedad podria ser esencial
para mejorar el desempefio de los empleados. Por ello, se planea llevar a cabo el presente

estudio en el nosocomio de la ciudad de Lima.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

(Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y la Ansiedad en el personal de

enfermeria de la Sala de Operaciones de un hospital publico de Lima, 20267

1.2.2. Problemas especificos
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e ;Cual es la relacion entre el potencial humano y la ansiedad en el personal de
enfermeria de la sala de operaciones de un hospital publico?

e ;Cudl es la relacion entre la cultura organizacional y la ansiedad en el personal
de enfermeria de la sala de operaciones de un hospital publico?

e ;Cual es la relacion entre el disefio organizacional y la ansiedad en el personal

de enfermeria de la sala de operaciones de un hospital ptiblico?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la Ansiedad en el personal

de enfermeria de la Sala de Operaciones de un hospital publico.

1.3.2. Objetivos especificos
e Identificar la relacion entre el potencial humano y la ansiedad en el personal
de enfermeria de la sala de operaciones de un hospital publico.
o Identificar la relacion entre la cultura organizacional y la ansiedad en el
personal de enfermeria de la sala de operaciones de un hospital publico.
o Identificar la relacion entre el disefio organizacional y la ansiedad en el

personal de enfermeria de la sala de operaciones de un hospital publico.

1.4. Justificacion de la investigacion
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1.4.1. Teodrico
La significancia de este estudio radica en su potencial para generar un impacto
duradero y positivo en la vida laboral del personal de la Sala de Operaciones del
Hospital en estudio. Al comprender exhaustivamente como el clima organizacional
podré influir en la ansiedad de estos empleados, se abriran oportunidades a efectos
de optimizar su calidad de vida en el entorno de trabajo. Los hallazgos de esta
investigacion ayudaran a los departamentos de gestion de recursos humanos a
obtener informacion precisa y detallada para futuros procesos de toma de
decisiones. Dichas decisiones se manifestardn posteriormente en politicas y
practicas destinadas a hacer que el entorno de trabajo sea mdas saludable y
productivo para todos los empleados. La investigacion también podria
proporcionar una contribucion teérica al validar o cuestionar elementos del modelo
de Litwin y Stringer en el contexto especifico de un hospital. Esto enriqueceria aiin
mas la comprension tedrica sobre el clima organizacional y su impacto en el

bienestar emocional de los empleados.

1.4.2. Metodoldgico
El estudio se valora gracias a la metodologia cuantitativa rigurosa y cientifica
aplicada. La confianza en la recopilacion y el analisis de datos numéricos garantiza
una alta objetividad y precision cientifica en relacion con el tema en examen. Esto
es necesario para establecer vinculos tanto causales como correlacionales entre las
variables investigadas: clima organizacional y ansiedad. No menos importante en
esta investigacion es la precision en la medicion. El uso de cuestionarios como
instrumento de recopilacion de datos tiende a puntuar y medir con gran precision a

los individuos en funcidn de sus percepciones sobre el clima organizacional y los
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niveles de ansiedad. Esto implica directamente que habra poca o insignificante
variacion de los datos recopilados, mejorando su precision y, por lo tanto, una
mayor validez del estudio. La aplicacion practica de esta investigacion enfatiza su
importancia. Opinan que los resultados, cuando se adopten en la practica, afectaran
directamente el ambiente de trabajo dentro del quir6fano del hospital. Estos
resultados pueden usarse para tomar acciones € incorporar la toma de decisiones y
crear intervenciones para mejorar el clima organizacional y reducir el nivel de

ansiedad entre los trabajadores.

1.4.3. Practica
La investigacion propuesta es de fundamental importancia, ya que investigard mas
a fondo la relacion del clima organizacional y la ansiedad entre el personal de
quir6fano del hospital. Su importancia radica en el hecho de que puede determinar
los elementos exactos responsables de aumentar la ansiedad en un importante lugar
de trabajo de atencion médica, donde el bienestar emocional de los empleados se
relaciona directamente con la calidad y la seguridad de la atencion al paciente. Es
probable que el estudio ofrezca una contribucion practica apreciable al sentar las
bases para el desarrollo de estrategias correctivas relacionadas con "hacer algo" en
general e intervenciones para mejorar el clima organizacional, programas efectivos
de manejo del estrés que aborden las necesidades del personal y politicas de apoyo
psicologico y programas de capacitacion basados en la comunicacion y la
resolucion de conflictos. Estos trabajaran para aumentar la satisfaccion laboral y
reducir la ansiedad entre los trabajadores de quir6fano y mejorar en general los

servicios de salud brindando a las instituciones mejores relaciones interpersonales.
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1.5. Delimitaciones de la investigacion

1.5.1. Tiempo

A lo largo del 2026. Tiempo suficiente para recabar la informacion y aplicar el instrumento

del estudio.

1.5.2. Espacio

Para este trabajo implicara su aplicacion en un hospital publico de la ciudad de Lima, Peru.

1.5.3. Poblacion

Se obtendra informacion de los enfermeros que laboran en la sala de operaciones de un

hospital publico.
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2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.2.1 Antecedentes Internacionales

Amiri et al. (11), Iran, 2023, efectuaron una investigacién con el objetivo de
“investigar la asolacioén entre clima organizacional y autoeficacia del trabajador de
quiréfano en los centros de formacion médica de la IUMS durante 2020-2021”. Se
efectué una investigacion cuantitativa, observacional y correlacional. Se utilizé un
cuestionario a efectos de examinar el clima organizacional y la autoeficacia en
enfermeria hospitalaria. La muestra se compuso de 220 personas, se les aplicaron
pruebas estadisticas, descriptivas e inferenciales. Dando como resultado que un 50,5%
de participantes percibian un buen clima organizacional y presentaban alta autoeficacia
(58,2%). El coeficiente de Spearman expuso una asolacion entre el clima
organizacional y la autoeficacia (P<0,0001). Se concluye en la influencia del clima

organizacional sobre la autoeficacia del personal de quir6fano.

Rakha y Dawood, (12), en Egipto el 2022, realizaron un estudio para “analizar
la asociacion entre clima organizacional y empoderamiento psicologico”. Investigacion
cuantitativa con disefio descriptivo y correlacional. A efectos de medir cada variable,
se emplearon el “Cuestionario de Empoderamiento Psicologico” y “Cuestionario de
Clima Organizacional”. La muestra estuvo constituida por 200 enfermeras, y se
aplicaron andlisis estadisticos tanto descriptivos como inferenciales a los datos
recopilados. Dando como resultado que las enfermeras percibian como moderado el
clima organizacional, mientras que su nivel de empoderamiento psicologico era alto.

Conjuntamente, se halld una asociacion entre clima organizacional y empoderamiento
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psicologico. Se concluyd que hay relacion entre el clima organizacional y el

empoderamiento psicologico de las enfermeras en los hospitales publicos de Ismailia.

Koksal et al. (13), Turquia, 2020, efectuaron un estudio con la finalidad de
“evaluar los niveles de depresion y ansiedad, al igual que los factores vinculados, entre
los trabajadores del area de quir6fano”. Se efectud una investigacion transversal
descriptiva, en el cual se aplicaron el “Inventario de Ansiedad Estado-Rasgo” y el
“Inventario de Depresion de Beck™ a 120 empleados del area de quir6fano. Para analizar
datos, se emplearon métodos estadisticos, descriptivos e inferenciales. Dando como
resultado que un 40% de los participantes presentaban depresion y un 46,7% padecian
ansiedad. Los factores relacionados con estos trastornos incluyeron género, edad,
estado civil, nivel educativo, posicion laboral, turno de trabajo, exposicion al COVID-
19 y percepcion del riesgo. Se concluye que los trabajadores del area de quir6fano
experimentan altos niveles de depresion y ansiedad durante la pandemia de COVID-19,
y se subraya la necesidad de implementar medidas preventivas y brindar apoyo

psicologico a este grupo.

Apunte et al. (14), en Ecuador el 2019, efectuaron una investigaciéon con
objetivo de “investigar los niveles de ansiedad y su influencia en el clima laboral de los
trabajadores de la empresa de servicios publicos de Ambato”. Se efectud un estudio con
metodologia mixta, cuantitativa y cualitativa, de campo y con disefio correlacional. Se
aplicaron dos instrumentos psicologicos: la “Escala de Ansiedad Manifiesta en
Adultos” (AMAS) y la “Escala de Clima Laboral” CL — SPC. La muestra estuvo
compuesta por 161 empleados de una institucion ptblica. Para analizar datos, se empled

el chi-cuadrado. Dando como resultado que gran cantidad de los participantes
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presentaba niveles bajos de ansiedad, mientras que el clima laboral era desfavorable en
todas sus dimensiones. El andlisis de Pearson no halld asociacion entre variables de
ansiedad y clima laboral. Se concluyé que la ansiedad no influye en el clima laboral de

los trabajadores de la empresa de servicios publicos.

2.2.1Antecedentes Nacionales

Valdivia (15), en Lima, realizo un estudio con el objetivo de “determinar la
asociacion entre estrés y clima laboral en enfermeras del 4rea de sala de operaciones en
el Hospital Nacional de Lima”. Esta investigacion emple6 un enfoque cuantitativo, a su
vez caracterizado por disefo correlacional y observacional. Se utilizaron cuestionarios
de estrés y clima laboral especificamente disefiados para la enfermeria hospitalaria. La
muestra se compuso de 35 enfermeras, se les aplicaron analisis estadisticos descriptivos
e inferenciales. Los resultados mostraron un nivel moderado de factores estresantes,
resaltando una notable carencia de apoyo social de los superiores, especialmente entre
los profesionales agregados a la direccion de enfermeria. Se concluyd que hay

asociacion entre variables en los enfermeros de la sala de operaciones.

Torres (16), Lima, efectu6 un estudio que tuvo el objetivo de “determinar la
relacion entre la ansiedad y el clima organizacional en enfermeras del servicio de sala
de operaciones”. Metodologia de enfoque cuantitativo, no experimental caracterizado
por un disefio transversal y correlacional. Los instrumentos usados incluyeron un
cuestionario de evaluacion de clima organizacional y la “Escala de Ansiedad de
Hamilton”. La muestra se compuso de 35 enfermeras. Se ejecutd un analisis estadistico
que incorpor6 una exploracion de datos mediante frecuencias y porcentajes
descriptivos, ademés de un andlisis inferencial con el uso de Pearson. Dando como
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resultado una asociacion negativa entre ansiedad y clima organizacional (r =-0,52; p <
0,01), ello indica que a mayor ansiedad, menor es el clima organizacional percibido. Se
concluyé que la ansiedad afecta negativamente el clima organizacional en las

enfermeras del servicio de sala de operaciones.

Bustamante et al. (17), 2023, investigaron con el fin de “determinar la relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
sistema sanitario publico en Peri en el afio 2022”. Se optd por la metodologia
cuantitativa y relacional en la que participaron 51 personas, quienes completaron un
cuestionario previamente validado. Con los resultados se observd que hay asociacion
entre variables con un Spearman de 0.760, en la que destaca la dimension interpersonal
del clima laboral con un valor correlacional positivo. Se concluyd con la existencia de
un vinculo entre el clima laboral con la satisfaccion de los enfermeros en el Sistema

Nacional de Salud.

Amulek et al. (18), en Arequipa, se buscd “determinar la asociacion entre
ansiedad estado y clima laboral en 94 personales sanitarios del Hospital de la Policia de
Arequipa”. Con metodologia observacional caracterizada por disefios descriptivos y
correlacionales. El recojo de datos implico la aplicacion del Inventario de Ansiedad
Estado (I.D.A.R.E) y la “Escala de Clima Laboral” (C.L-S.P.C). El analisis estadistico
se realizd usando el coeficiente de Pearson. Dando como resultado una correlacion
negativa moderada entre clima laboral y ansiedad estado. Ademas, se identificaron
relaciones significativas entre ansiedad estado y factores como involucramiento laboral,
supervision, realizacion personal y las condiciones laborales, mientras que la

comunicacion no mostré relacion con la ansiedad estado. Se concluy6 que existe una
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relacion inversa entre la ansiedad estado y el clima laboral en el personal de salud del

hospital.

Cerron et al. (19) ejecutaron una tesis con objetivo de “determinar la asociacion
entre estrés laboral y clima organizacional en los personales sanitarios de las
Microrredes de la Red de Salud de Jauja”. Este trabajo empled un enfoque no
experimental caracterizado por un disefio descriptivo-correlacional y transversal. Unos
150 empleados conformaron la muestra. El recojo de datos se facilitd6 mediante la
aplicacion de dos cuestionarios: la “Escala de Burnout de Maslach”, que valora los
niveles de estrés laboral mediante 22 interrogantes, y el instrumento EDCO-MINSA-
2011, disefiado a fin de evaluar el clima organizacional con 28 preguntas. Para procesar
datos, se utilizaron SPSS version 21 y Excel 2010. Dando como resultado que un 54%
presentaba un nivel bajo de estrés laboral. Sobre el clima organizacional, un 67,3 %
percibi6é que existe un grado elevado de necesidad de mejorar. Se encontr6 relacion
inversa baja entre variables; esto trae como consecuencia la aceptacion de la hipotesis
nula. En conclusion, se determind que no hay asociacion entre variables en el personal

de salud.

2.2. Base teorica

2.2.1. Clima Organizacional
La disciplina de un comportamiento organizacional examina coémo los individuos,
estructuras y grupos impactan la conducta en varias organizaciones. Su objetivo es
aplicar este conocimiento a efectos de optimar la eficacia de la institucion,
independientemente del tamafio, la actividad, la facturacion u otras caracteristicas de la
organizacion que definen su atmoésfera y entorno. Sin embargo, esta esfera suele ser
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fragil y facilmente comprometida por diferentes factores toxicos, particularmente la
cultura organizacional. Las repercusiones de esto se pueden ver en la insatisfaccion de
los trabajadores, lo que puede conducir a una disminucion general de la calidad del

entorno laboral, asi como a una disminucion en la eficiencia y productividad (20).

Desde esta perspectiva, el clima organizacional se percibe como un suceso que existe
dentro de las entidades. Esta referida a la experiencia laboral de los integrantes de la
entidad, que est4 fuertemente influenciada por el entorno de trabajo en el que operan.
El clima organizacional no es Uinicamente una cuestiéon de percepcidon subjetiva del
personal, ni esta determinado exclusivamente por las caracteristicas objetivas de la
entidad. En cambio, se refiere a una dindmica de trabajo que surge de las interacciones
entre los individuos y su clima de trabajo, que se forma tanto por factores contextuales

como por las percepciones de los trabajadores (21).

2.2.1.1. Tipos de Clima Organizacional
A). Clima organizacional Autoritario

La clasificacion de esta se puede distinguir en dos categorias bien diferenciadas:

exportador y paternalista.

Clima autoritario explotador
El tipo de ambiente organizacional que se considera autocratico desconfia de
sus empleados, tratdindolos como seres inferiores. Este ambiente estd marcado
por una abrumadora sensacién de miedo, siendo comunes los castigos y las
amenazas. La relacion entre superiores y subordinados es practicamente
inexistente, siendo solo los primeros quienes toman las decisiones sin ninguna

aportacion de los segundos. La comunicacion es principalmente unilateral, ya
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que la gerencia emite Ordenes, instrucciones y pautas hacia abajo a sus
trabajadores. Este clima laboral se caracteriza por la extrema insatisfaccion del
personal con su trabajo (22).
Clima autoritario paternalista
Dentro del lugar de trabajo, existe una confianza condescendiente en las
directivas por parte de sus subordinados. Esta relacion puede asimilarse a la de
amos y sirvientes, creando un ambiente de castigo y recompensa como medio
para motivar al personal y donde los supervisores practican herramientas de
control. Las actitudes generales transmitidas suelen ser hostiles, aunque en
ocasiones pueden ser favorables. Como resultado, los empleados no se sienten
personalmente responsables de alcanzar las metas establecidas, lo que genera
una evidente insatisfaccion en el ambiente de trabajo (22).

B). Clima organizacional Participativo
La clasificacion de este tema en particular se divide en dos tipos bien
diferenciados: consultivo y grupal.
Clima participativo consultivo
El clima organizacional en cuestion esta caracterizado por un fuerte sentido de
confianza en las directivas hacia sus empleados, lo que permite que los
trabajadores ejerzan autonomia en la toma de decisiones, mientras que las
directivas contintian orientando las politicas y decisiones generales. La
comunicacion y las relaciones dentro de la organizacion son predominantemente
de arriba hacia abajo, pero con frecuentes oportunidades de participacion lateral
y ascendente. Las actitudes son generalmente positivas, con objetivos
establecidos por directivas, pero con aportes del personal, ocasionando un

ambiente de trabajo medianamente satisfactorio (22).
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Clima participativo de grupo

La caracteristica distintiva de este estilo de gestion es la delegacion de
responsabilidad, que implica otorgar al personal un alto grado de confianza en
el cumplimiento de directivas. Se precisa que los procedimientos de toma de
decisiones estan dispersos por la institucion e incluidos en todos los niveles. La
comunicacion y las relaciones se dan en cada una de las direcciones, y el
personal colabora con sus superiores. Los objetivos se instituyen a través de la
participacion del grupo y el personal lo aceptan plenamente. Existe una clara

evidencia de alta satisfaccion laboral en el entorno laboral (22).

2.2.1.2. Dimensiones de la variable

Primera dimension: Potencial humano

Son componentes de individuos, que son el nlicleo de organizacion y depende el triunfo
y metas. El potencial humano se distingue por tener organizacion con habilidades, destrezas y
dedicacién. Segin los sistemas sociales internos de las organizaciones, compuestos por
individuos, donde los sujetos residen, experimentan emociones, y donde los miembros de
organizacion alcanzan metas, se tienen indicadores como: Gestion: Impacto que individuos, el
lider, tiene conductas de demas para lograr el resultado, carecen de modelo definido y se basa
en condiciones del ambiente social, tales como valores, reglas y procesos. Innovacion: Se
refiere a disposicion de para experimentar con productos novedosos y modificar la manera que
operan. Recompensa: Si la organizacién prioriza recompensas sobre sanciones genera
ambiente apropiado. Mientras el trabajador no sea sancionado, sino incentivado a desempefiar

buen trabajo, si lo realiza correcto, estard motivado en progresar a medio plazo. Confort: Son
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las iniciativas de la direccion para generar un entorno saludable y atractivo para los trabajadores

(23).

Segunda dimension: Diseiio Organizacional

Es un sistema utilizado para analizar los elementos de una empresa y la forma en cémo

se entrelazan entre si, con el fin de establecer si existe algo que interfiera con los objetivos de

dicha empresa, también en el disefio organizacional se muestra en cada resultado de toma de

decisiones que involucra el entorno, la tecnologia y las estrategias utilizadas por la empresa.

Enfoques del Disefio Organizacional

a). Enfoque Clasico

Aqui los trabajadores se sienten obligados a cumplir tareas especificas, cumpliendo
reglas y procedimientos (24).

b). Enfoque tecnoldgico de las tareas

La tecnologia a lo largo de la historia ha marcado la diferencia, ya que ha ayudado
al hombre en diversas tareas, a mayor tecnologia mas sera la produccion reduciendo
el tiempo en el proceso de las mismas (24).

¢). Enfoque ambiental

Este enfoque esta orientado en el entorno externo e interno del trabajador, el disefio
organizacional la escoge la misma empresa con el fin de organizar estrategias que
conlleven cumplir sus objetivos, cuando se analizan el tipo de modelo de disefio
organizacional se puede llegar a dos estructuras que son la organizacion mecanicista
y la organizacion orgénica (24).

d). Enfoque reduccionista

La reduccion de tamaio toma referencia a la reestructuracion de personal, siendo la

tecnologia un punto importante en la produccion de las empresas, dando otra mirada
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al trabajo y empefio de los empleados, ubicandolos de acuerdo a su perfil, a mayor
sea la capacidad resolutiva del trabajador que cumpla con las necesidades de la
empresa, aqui existe una mejor estructura organizacional, las funciones son mas

definidas por ende hay ahorro de tiempo y de recursos humanos (24).

Tercera dimension: Cultura Organizacional

Implica de una gama de valores, tradiciones, principios y pardmetros que sugiere la
manera de como se realizan y resuelven las cosas en esa empresa, conformada por la manera
en como las personas deben interactuar, las actitudes que deben tomar, las precauciones que
deben presentar, las aspiraciones que deben tener, conceptualizando, analizando y resolviendo
dicho problema. La riqueza de cualquier organizacion radica en su capital humano. Cuando no
se contempla, no habria organizacién ni razén de ser. Las personas son la esencia de una

organizacion, y la atmosfera en la que crece es crucial para el crecimiento de una entidad (25).

Indicadores de la Cultura Organizacional

a). Innovacion y aceptacion de riesgos

Se alienta al trabajador a innovar y asumir riesgos en beneficio de la empresa.

b). Atencion a los detalles

La empresa espera que el personal exhiba precision, atencion y andlisis a los
detalles que se pueda presentar.

¢). Orientacion hacia los resultados

Los gerentes se centran mas en cada resultado que en el proceso que se realizo para
obtener dichos resultados.

d). Orientacion hacia las personas
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Cada decision administrativa considera la consecuencia de cada resultado sobre los
trabajadores.

e). Orientacion hacia el equipo

Las actividades que se realizan en el trabajo son realizadas por equipos mas no
individuales.

f). Agresividad

Es cuando los trabajadores son agresivos, competitivos y poco cooperativos.

g). Estabilidad

Es cuando la empresa toma acciones y decisiones poniendo en énfasis en mantener

el statu quo (estado del momento actual) (26).

2.2.1.3. Modelo explicativo de Litwin y Stringer de Clima Organizacional

Se precisa que el Modelo explicativo de Litwin y Stringer, desarrollado en 1968, representa
uno de los modelos mas difundidos para comprender y evaluar el clima organizacional. Este
enfoque esta basado en la premisa de que el clima organizacional estd definido por diversos
componentes asociados a la estructura de la organizacion, la conducta de los colaboradores y
los procesos internos. Estos elementos pueden ser evaluados y analizados para entender coémo
los colaboradores perciben la organizacion y cOmo su motivacion influye en su
comportamiento laboral. Este clima organizacional, a su vez, repercute directamente en la

productividad, la satisfaccion y el rendimiento de los colaboradores (27).

El modelo de Litwin y Stringer identifica varios factores clave que conforman el clima

organizacional:
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Estructura: Este factor se refiere a como los colaboradores perciben la cantidad de
reglas, procedimientos y restricciones en la organizacion. Un alto nivel de estructura
implica un ambiente burocratico y formal, mientras que un nivel bajo sugiere un
entorno mas flexible y libre.

Responsabilidad: Este componente evalta el grado de autonomia y empoderamiento de
los colaboradores para tomar decisiones en su trabajo. Una alta responsabilidad implica
una supervision general, donde los colaboradores se sienten autbnomos, mientras que
una baja responsabilidad sugiere una supervision mas estricta y controladora.
Recompensa: Aqui se analiza como los colaboradores perciben la adecuacion y equidad
de las recompensas por su desempefio laboral. Un alto nivel de recompensa indica un
uso frecuente de premios y reconocimientos, mientras que un nivel bajo sefala un uso
mas comun de castigos y criticas.

Desafio: Este factor evalia como los colaboradores perciben el grado de dificultad y
riesgo en su trabajo. Un alto desafio sugiere un ambiente estimulante e innovador,
mientras que un bajo desafio indica una rutina mondtona y segura.

Relaciones: Aqui se examina como los colaboradores perciben la calidad de relaciones
sociales en la entidad. Un elevado grado de relaciones implica un ambiente cordial y de
confianza, mientras que un nivel bajo sugiere un ambiente hostil y conflictivo.
Estandares: Este componente se refiere a como los colaboradores perciben el nivel de
calidad y exigencia esperado en su trabajo. Un alto nivel de estdndares implica un
enfoque en el rendimiento y la excelencia, mientras que un nivel bajo sugiere un
enfoque en el cumplimiento y la mediocridad.

Identidad: Aqui se evalua el compromiso y sentido de pertenencia del personal con la
entidad. Un alto nivel de identidad implica que los colaboradores se sienten parte de la

organizacion y comparten sus valores y objetivos.
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e Conflicto: Este factor analiza como se manejan las diferencias y problemas en la
organizacion. Un elevado nivel de conflicto implica un ambiente donde se resuelven
los problemas y se aceptan opiniones diversas, mientras que un nivel bajo implica un

ambiente donde se evitan o ignoran los problemas y las opiniones divergentes (28).

El modelo de Litwin y Stringer propone utilizar cuestionarios basados en escalas Likert como
metodologia para la medicion del clima organizacional. Los hallazgos de estas mediciones
permiten diagnosticar el estado actual del clima e identificar dreas que requieren mejoras.
Ademas, el modelo sugiere que el clima organizacional es modificable mediante intervenciones

orientadas a cambiar uno o varios de los factores mencionados (29).

2.2.2. Ansiedad

2.2.2.1. Conceptualizacion de la ansiedad

Este término proviene del latin angere (“estrecha”), la cual ademas posee su comienzo
en la palabra griega anjo. Se trata de una molestia fisica aguda, que se muestra con
respiracion agitada. El individuo experimenta dificultad para respirar, sensacion,
ausencia de aire y de opresion en el pecho. El miedo es una reaccion psicoldgica que se
manifiesta en el cuerpo como una reaccion al peligro para proteger al individuo y es
basico para la conservacion de la especie. Se tiene pensamientos cadticos de muerte
inminente que se presentan sin una amenaza real y la respuesta es exagerada en
intensidad y duracion. La ansiedad se manifiesta cuando se perciben situaciones
peligrosas tanto externas como internas, activando los mecanismos fisiologicos de

alerta y defensa (30).

2.2.2.2. Tipos de Ansiedad

30



La ansiedad representa un estado emocional que genera estrés y malestar,
manifestdndose a través de sentimientos de desasosiego y nerviosismo. Aunque sus
motivos no estdn completamente claros, puede ser adaptativa cuando prepara a las
personas para enfrentar situaciones potencialmente peligrosas, pero también puede
volverse maladaptativa, provocando disfuncidon y una angustia excesiva. El “Manual
Diagnéstico y Estadistico de los Trastornos Mentales” (DSM-5) proporciona una
clasificacion basada en criterios objetivos y empiricos de los trastornos mentales,
incluyendo los trastornos de ansiedad. Estos se caracterizan por la presencia de miedo
o ansiedad excesivos e incontrolables, que interfieren con el funcionamiento normal de

la persona y que no se explican por otro trastorno mental (31).

El DSM-5 incluye varios tipos de trastornos de ansiedad, entre ellos el trastorno de
ansiedad por separacion, caracterizado por la ansiedad o el miedo ante la separacion de
personas cercanas, y el mutismo selectivo, donde existe una incapacidad persistente
para hablar en determinados contextos sociales, y la fobia concreta, caracterizada por
un miedo intenso a objetos o situaciones especificas que provoca evitacion o escape.
Asimismo, el DSM-5 incluye la fobia social, que engloba el miedo a situaciones
sociales donde la persona teme ser evaluada negativamente, el trastorno de panico,
marcado por ataques de pénico inesperados y recurrentes, y la agorafobia, que se
manifiesta como un miedo intenso a situaciones en las que la persona teme no poder

escapar o recibir ayuda en caso de un ataque de panico (32).

Por ultimo, el trastorno de ansiedad generalizada se distingue por una ansiedad y
preocupacion excesivas y constantes respecto a multiples actividades o eventos,

acompafiadas por sintomas de sobreactivacion fisioldgica. Estos trastornos de ansiedad,
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explicados en el DSM-5, tienen us base en criterios clinicos especificos que ayudan a
comprender y diagnosticar adecuadamente estas condiciones emocionales y

psicologicas (33).

2.2.2.3. Dimensiones de la variable

Cognitivo emocional. Este es el punto en el que empiezan a aparecer las
preocupaciones sobre posibles eventos futuros, el individuo suele presentar incapacidad
y dificultad para mantener la atencion y concentracion lo cual le genera preocupaciones

constantes e intranquilidad (34).

Somatico emocional. Aqui se localiza la incapacidad de calmarse y permanecer quieto,
la tendencia a moverse constantemente y las primeras instancias de rabia que repercuten

en la persona (35).

2.2.2.4. Ansiedad en trabajadores de salud

Un modelo tedrico que podria aplicarse en el marco de ansiedad en trabajadores de
salud es el modelo de estrés laboral conocido como el modelo de demanda-control-
apoyo de Karasek. Este enfoque se basa en la premisa de que el estrés laboral estd
determinado por tres componentes clave: la demanda en el trabajo, el nivel de control

que tiene el trabajador sobre sus tareas y el apoyo que recibe de sus superiores, colegas

y subordinados (36).

La demanda se refiere a la cantidad y dificultad de las tareas laborales, asi como a la
presion temporal y el ritmo requerido para completarlas. El control se relaciona con

la autonomia y el margen de maniobra del empleado para tomar decisiones sobre como
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y cuando realizar sus responsabilidades, y para aplicar sus habilidades y
conocimientos en el proceso. El apoyo, por otro lado, aborda la cantidad de asistencia,
retroalimentaciéon y reconocimiento que el trabajador recibe de sus superiores,

compaiieros y subordinados (36).

Segun este modelo, el estrés laboral surge cuando se produce un desequilibrio entre
estos tres factores, es decir, cuando la demanda laboral es alta y el control y/o el apoyo
son bajos. Esta situacion crea un ambiente tenso y frustrante para el empleado, lo que
puede tener un impacto negativo en su bienestar fisico y mental, asi como en su

desempefio y satisfaccion en el trabajo (37).

Este marco teorico ha sido aplicado en un estudio que se centrd en el personal de
enfermeria hospitalario que forma parte del equipo volante, aquellos profesionales que
se desplazan por diferentes servicios en funcion de las necesidades del hospital. Los
resultados de la investigacion, realizada por Carrillo-Garcia y colaboradores en 2018,
indicaron que este grupo especifico de trabajadores experimenta un nivel moderado
de factores estresantes en el entorno laboral. Se destacé particularmente una falta de
apoyo social por parte de los superiores, especialmente entre los profesionales

adscritos a la direccion de enfermeria (37).

2.2.3. Teoria de enfermeria

En este punto, se menciona a la teoria de Hildegard Peplau que, aunque se refiere al

vinculo entre la enfermera y el paciente, también puede ser aplicado a las relaciones
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interpersonales dentro del equipo de enfermeria. Las relaciones entre los miembros del equipo
de enfermeros resultan ser relevantes para lograr la promocion de ambientes de trabajo
interactivos y con buenos resultados en la productividad. Tanto la colaboracion activa como el
trabajo en equipo son elementos basicos que repercuten en una atencion calida y garantizan la

seguridad de las personas que son atendidas (38).

La tedrica también remarca que, para conseguir una relacion interpersonal segura en
medio del equipo de enfermeros, es importante la comunicacion activa y honesta; para lograr
ello, es necesariocompartir opiniones, informacién y sentimientos de manera abierta y con
respeto, asi como presentar disposicion para la escucha y pensar en los puntos de vista de los
otros. Cuando se fomenta la comunicacion efectiva en un equpo laboral, pueden desarrollar de

forma unida una atencion eficaz y positiva (39).

Peplau remarca la importancia de la empatia y de la comprension dentro del &mbito de
las relaciones interpersonales. Esto llega a involucrar la capacidad de diferenciar, valorar
puntos de vista y emociones de los demas, y estar atento para dar soporte y asistencia cuando

se requiera (40).

Cuando se fomenta un medio laboral que enfatiza la empatia y la colaboracion, los
integrantes del equipo logran trabajar en correspondencia de forma efectiva ofreciendo un valor
agregado a la atencion. La empatia y la comprension incluso contribuyen a disminuir el estrés
y la ansiedad en el equipo laboral y, en consecuencia, mejoraria los resultados en satisfaccion

laboral y eleveria el nivel en la atencion de pacientes (41).
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2.3. Formulacion de hipoétesis
2.3.1. Hipotesis general
H1: Existe relacion positiva entre el Clima Organizacional y la Ansiedad en el
personal de salud de la Sala de Operaciones de un hospital publico de Lima, 2026.
Ho: No existe la relacion positiva entre el Clima Organizacional y la Ansiedad en el
personal de salud de la Sala de Operaciones de un hospital publico de Lima, 2026.
2.3.2. Hipdtesis especificas
e Existe relacion entre el potencial humano y la ansiedad en el personal de
enfermeria de la sala de operaciones de un hospital publico.
e Existe relacion entre la cultura organizacional y la ansiedad en el personal de
enfermeria de la sala de operaciones de un hospital publico.
e Existe relacion entre el disefio organizacional y la ansiedad en el personal de

enfermeria de la sala de operaciones de un hospital publico.
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3. METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion
En el presente proyecto de investigacion se aplicara el método hipotético - deductivo, el estudio
inicia con la observacion, luego se plantea una hipdtesis a fin de explicar la realidad, se deduce
consecuencias, por lo cual esto permitira obtener nuevas conclusiones que seran sometidos a

verificacion contrastandolos con experiencias a través de la observacion (42).

3.2. Enfoque investigativo

El presente proyecto de investigacion esta basado en un enfoque cuantitativo, partiendo de lo
general a lo particular; ademas se utilizara la recoleccion de datos para probar hipotesis que se

han planteadas previamente al proceso metodologico (43).

3.3. Tipo de investigacion
El presente trabajo sera de tipo aplicada con respecto a su estructura, por que reconoce
los problemas basados en la realidad netamente aplicativa, de acuerdo con la informacion
proporcionada por los encuestadores, considerando la carga del cuidados y calidad de

vida que ofrecen a las personas bajo su cuidado (44).
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3.4. Diseiio de investigacion
Definimos que es no experimental ya que no se manipularan ninguna de sus variables
(45), el proyecto es de corte transversal ya que se realizara en un determinado tiempo.
Es descriptivo porque su objetivo es evaluar las caracteristicas del objeto de estudio,
por lo que es necesario realizar una descripcion detallada que resalte sus
particularidades y aspectos distintivos, es correlacional por que el objetivo consiste en
evaluar la correlacion entre las variables de estudio y comprender como el

comportamiento de una influye en la transformacion de otra (46).

3.5. Poblacion
Se entiende como el conjunto de componentes o personas que comparten caracteristicas
similares (47).
90 miembros del equipo de salud conformado por el personal de enfermeria (profesionales
de enfermeria y técnicos de enfermeria) de la Sala de Operaciones de un hospital publico

de Lima.

3.5.1 Criterios de inclusion:
e Personal que acepte participar en el estudio.
e Sexo femenino o masculino.

e Personal de sala de operaciones.

3.5.2 Criterios de exclusion:
e Personal que no desee tener su participacion en el estudio.

e Usuario que no deseen involucrarse en la investigacion.
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Muestra

Segiin Naupas, la muestra de una poblacién en estudio constituye un subconjunto
representativo de la poblacion total, seleccionado para permitir la obtencion de informacion
confiable y generalizable; las cuales, su tamafio y caracteristicas deben ser suficientes para
reflejar las propiedades de la poblacion. La eleccion de la muestra busca reducir costos y tiempo
sin afectar la validez del estudio; por ende, permite realizar inferencias estadisticas y analizar
relaciones entre variables de manera eficiente (48).
Teniendo en cuenta que la poblacidon es minima, no se considerara tomar una muestra para el

estudio por lo que se trabajara con el universo poblacional.

Muestreo

La metodologia de muestreo, tal como lo define Sampieri, consiste en elegir un
segmento de elementos pertenecientes a una poblacion para obtener datos representativos sin
tener que investigar a todos sus miembros; de este modo, el método facilita el andlisis al
disminuir el tiempo, los costos y el esfuerzo invertido mientras se conserva la confiabilidad de
los hallazgos. Esto pone de relieve que, al ser probabilistico, cuando cada componente posee
una posibilidad estimada de ser elegido, o no probabilistico, cuando el muestreo se basa en
pardmetros particulares del investigador; el objetivo primordial es que la muestra represente

las propiedades fundamentales de la poblacién a fin de posibilitar estimaciones fiables (49).

Se adoptara el muestreo censal lo que significa que se trabajara con toda la poblacion.

3.6. Variables y operacionalizacion
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. Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Escala
Variable . e s .
Conceptual Operacional Medicion valorativa
“El clima | Resultado de la | Potencial humano | “Innovacion” Ordinal No saludable:
organizacional se | aplicacion  del “Liderazgo” 27-54
refiere al ambiente | cuestionario: Cultura “Recompensa”
psicologico y | “Escala de | Organizacional “Confort” Por mejorar: 55-
Clima emoci.onaa en una Clima. _ “Estructl_lra”.’ o 81
Organizacional organizacion, Organizacional” . “Comumcacm-n.organlzacmnal”
influenciado por la Disefio “Toma de decisiones” Saludable: 82 -
cultura, liderazgo y Organizacional “Remuneracion” 108
relaciones “Motivacion identidad”
interpersonales” “Conflicto y cooperacion”
(50).
La ansiedad es un | Resultado del | Cognitivo - “Temor de lo que pase en el Ordinal Rango normal:
estado emocional | cuestionario del | Emocional futuro.” La puntuacion
caracterizado por | trastorno de “Constante preocupacion.” va de 0-4
nerviosismo, ansiedad “Constante irritabilidad.” Ansiedad leve:
preocupacion generalizada “Constante intranquilidad.” La puntuacion va
excesiva y tension, de 5-9
que puede interferir Ansiedad
Ansiedad con el “Dificultad para quedarse quieto moderada: La
funcionamiento en un determinado momento o puntuacion va
diario y el bienestar Somatico generar movimientos de 10- 14
emocional (51). constantes.” Ansiedad
“Se molesta facilmente con las severa: La
personas.” puntuacion va de

“Dificultad para relajarse.”

15 -21
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica
Este trabajo se basard inicialmente en reclutar a los trabajadores del centro
quirargico, se realizara su consentimiento informado para iniciar el proceso de
reclutamiento. Se incluird unicamente al personal que acepte participar en este
estudio, hasta alcanzar el tamafio de muestra requerido. Posteriormente, se aplicaran
los instrumentos, la técnica a efectos de recabar datos serd la entrevista y los
instrumentos, los cuestionarios correspondientes a las variables de interés. En los
cuestionarios administrados se incluira informacion sobre el trabajador: edad, sexo,
fecha en la que empez6 a laborar en el hospital. Los datos recabados se ingresaran
en una data creada en Excel y después se exportaran para su analisis en un software

de estadistica.

3.7.2. Descripcion de instrumentos

La Escala de Clima Organizacional, el cual comprende de un instrumento elaborado
para examinar la percepcion del personal sobre el ambiente laboral en una
organizacion. Consiste en una serie de afirmaciones relacionadas con diversas
cuestiones del entorno laboral, como el reconocimiento, el liderazgo, la satisfaccion
laboral, la comunicacidn, el trabajo en equipo y la equidad. Los empleados deberan
expresar su nivel de acuerdo o desacuerdo con afirmaciones utilizando una escala de
respuesta previamente establecida, que generalmente varia de Escalas: nunca (1) a
veces (2) frecuentemente (3) siempre (4).

Una vez completado, se calculan las puntuaciones totales y se analizan para detectar

areas de fortaleza y de mejora en el clima organizacional. Este cuestionario es util
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para las empresas y los lideres para comprender como perciben los empleados su
entorno laboral, lo que les permite tomar medidas a efectos de promover un clima

laboral positivo y optimar el rendimiento y la satisfaccion de los trabajadores (52).

El Cuestionario para el “Diagnoéstico del Trastorno de Ansiedad Generalizada”
(GAD-7) es un instrumento empleado para medir la presencia, el tipo y la gravedad
del trastorno de ansiedad. Consiste en siete preguntas que miden las dimensiones
cognitiva emocional y somadtica emocional. Cada pregunta es calificada en una
escala de 0-3, conforme a la frecuencia con la que se experimenta el sintoma y segiin
la siguiente escala: para nada, varios dias, mas de la mitad de dias, casi todo el dia.
Los puntajes mas altos sugieren una mayor gravedad de los sintomas y la necesidad
de intervencion clinica, como evaluacion adicional y posible tratamiento. E1 GAD-
7 es una herramienta breve y facil de usar que puede contribuir con los profesionales
sanitarios en reconocer y monitorear la ansiedad en los pacientes, lo que facilitaria

tomar decisiones clinicas y seguir con el progreso del tratamiento (53, 54).

3.7.3. Validacion
El instrumento que mide el clima organizacional, asi como el instrumento que mide la
ansiedad han sido debidamente validados a través del juicio de expertos lo que hace su

contenido sea oportunamente verificado y aprobado.

3.7.4. Confiabilidad
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3.8.

Ambos instrumentos son considerados confiables debido a que han obtenido del analisis
de consistencia interna a través de la prueba estadistica Alpha de Cronbach un coeficiente
de 0.902 para el instrumento 1 y de 0,920 para el instrumento 2. Este resultado hace que

ambos instrumentos sean confiables.

Plan de procesamiento y analisis de datos

El anélisis estadistico de los datos adquiridos en este estudio se realizara utilizando el
software IBM SPSS vers. 26. Para examinar la distribucion de las variables cuantitativas
se emplearan pruebas de normalidad como la prueba de Kolmogorov-Smirnov.
Dependiendo de los resultados de estas pruebas, se seleccionaran las medidas de tendencia
central y dispersion adecuadas; se utilizard la media y desviacion estandar si los datos se
ajustan a una distribucién normal, mientras que se aplicara la mediana y el rango
intercuartil en caso contrario. Para las variables cualitativas se describira la distribucion de
las respuestas dentro de cada categoria mediante el calculo de frecuencias y porcentajes.
Se generarén tablas y graficos descriptivos en funcién del tipo de variable, incorporando
tablas de contingencia para las variables categoricas, asi como graficos de barras o
circulares para ilustrar la distribucion de las respuestas. A efectos de evaluar la relacion
entre variables, se aplicara la prueba de correlacion de Pearson, dependiendo de la
distribucion de los datos. Esto permitira determinar un coeficiente de correlacion y un
sentido y direccion de la asociacion. La prueba estadistica se realizard con un nivel de

significacion de 0,05.

3.9. Aspectos éticos

En el contexto del disefio del estudio y con el proposito de asegurar la integridad y

veracidad de los datos recolectados, se velara por la ejecucion de todos los procedimientos
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de manera fiable y sin alteracion alguna de la informacion. En consecuencia, se sometera
el estudio a la evaluacién del Comité de Etica tanto de la Universidad como de la
institucion hospitalaria correspondiente, garantizando asi el cumplimiento de los
principios éticos establecidos. Se obtendrd el consentimiento informado de los
participantes, respetando su autonomia, y se salvaguardara la confidencialidad de los datos
mediante la codificacion de la identidad de los sujetos de estudio para preservar su
privacidad. Se seguirdn rigurosamente los principios de buenas practicas en investigacion,
conforme a lo dispuesto en la Declaracion de Helsinki, para asegurar el respeto y la

proteccion de los derechos de los participantes involucrados.
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4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1 Cronograma de actividades

N.° | ACTIVIDADES 2024
Julio Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
2l g|ale|lr|lg|lslele|z|2|2|g|le|o|lelelgle|gle|g|gle
=S|l 28|« | E2lala|lx|w|e || =|N|w| s
1 Planteamiento del
problema
2 Formulacion del
problema
3 Justificacion
4 Delimitacion
5 Antecedentes
6 Redaccion de teorias
7 Eleccion del método
8 Finalizacion del
protocolo
9 Evaluacion del
protocolo
10 | Acopio de
informacién
11 | Analisis
12 | Anexos
13 | Aprobacion
14 | Sustentacion
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4.2. Presupuesto

BIENES
N° Especificacion Cantidad Costo unitario (S/.) Costo total (S/.)
1 Hojas bond A4 2000 0.05 50
2 Lapiceros 40 1.0 20
3 USB 2 35 20
4 Folder 4 7 20
5 Laptop 1 4000 2200
SUB- TOTAL (1) 2310
SERVICIOS
N° Especificacion Cantidad Costo unitario (S/.) Costo total (S/.)
1 Copias 100 0.1 10
2 Anillado 3 12 36
SUB- TOTAL (2)
(€)) 2310
?2) 46
TOTAL S/. 2356
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ANEXO N° 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Hipadtesis general Método: hipotético deductivo
(Cual es la relacion que existe | Determinar la relacion entre el | Existe relacion positiva entre el
entre el Clima Organizacional y | Clima Organizacional y la | Clima Organizacional y la Variable 1: Tipo de aplicacién: aplicado
la Ansiedad en el personal de | Ansiedad en el personal de | Ansiedad en el personal de _ o ) o
salud de la Sala de Operaciones | enfermeria de Sala  de | salud de la Sala de Clima Diseiio de estudio: Cuantitativo,
de un hospital publico de Lima, | Operaciones de un hospital | Operaciones de un hospital Organizacional observacional, correlacional.
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hospital publico
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ANEXO N° 2. INSTRUMENTOS

Instrumento 1:

Escalas: nunca (1) a veces (2) frecuentemente (3) siempre (4)

mis jefes

ITEMS NUNCA | A FRECUENTEMENTE | SIEMPRE
VECES
POTENCIAL HUMANO

1 La innovacion es caracteristicas de
nuestra organizacion

2 Mis compaiieros de trabajo toman iniciativas
para la solucion de problemas

3 Es facil para mis compafieros de trabajo que
sus nuevas ideas sean consideradas

4 Mi institucidn es flexible y se acepta bien los
cambios

5 Mi jefe esta dispuesto cuando se le necesita

6 Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de
mi organizacion

7 Existen incentivos laborales para que yo trate
de hacer mejor mi trabajo

8 Mi trabajo es evaluado de forma adecuada

9 Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa

10 | En términos generales me siento
satisfecho con mi ambiente de trabajo

11 | Lalimpieza de los ambientes es
Adecuada
DISENO ORGANIZACIONAL

12 | Mi jefe inmediato trata de  obtener|
informacion antes de tomar una decision

13 | En mi organizacion participo en la toma de
decisiones

14 | Mi salario y beneficio son razonables

15 | Mi remuneracion es adecuada en la relacion
con el trabajo de realizado

16 | Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcion

17 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para recabar
apreciaciones técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo

18 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

19 | Presto atencion a los comunicados que emiten
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CULTURA ORGANIZACIONAL

20 | Puedo contar con mis compaiieros de trabajo
cuando los necesito

21 | Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito

22 | Recibo buen trato en mi establecimiento de
trabajo

23 | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
hacer lo mejor que se hacer

24 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable

25 | Mi contribucion juega un papel importante en el
éxito de mi organizacion

26 | Estoy sonriente

27 | Cometo errores
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Instrumento 2: Escala para el Trastorno de Depresion Generalizada PHQ-9

Durante las ultimas 2 semana, ;Con que
frecuencia ha tenido molestias por los siguientes
problemas?

(Marque con una “v” para indicar su
respuesta)

Para nada

Varios
dias

Mas de la
mitad de
los dias

Casi todo
el dia.

1. Ha sentido poco interés o placer en hacer las cosas
que habitualmente le gustan.

2. Se ha sentido desanimado/a, triste, irritable o sin
esperanzas.

3. Ha tenido dificultad para dormir o permanecer
dormido(a) o ha dormido mas de lo habitual.

4. Se ha sentido cansado/a o con poca energia sin
razdén aparente.

5. Se ha sentido con poco apetito o ha comido
demasiado o mas de lo habitual.

6. Se ha sentido mal con usted mismo, ha sentido que
es un fracaso, o que ha quedado mal con usted
mismo o con su familia.

7. Ha tenido dificultad para concentrarse en
diferentes actividades, tales como leer el
periddico o ver television.

8. Se ha movido o hablado tan despacio que otras
personas lo han notado o, por el contrario, ha
estado tan inquieto/a que se ha movido mucho
mas de lo habitual.

9. Ha pensado que estaria mejor muerto(a) o ha
pensado en lastimarse o hacerse dafio de
alguna manera.

PARA CODIFICACION DE OFICINAS

= Total Score:

Para nada dificil Un poco dificil

Muy dificil

cumplir con su trabajo, atender su hogar, o relacionarse con otras personas debido a estos problemas?

10. Si usted se identificé con cualquier problema en este cuestionario, ;Cuan dificil se le ha hecho

Extremadamente dificil
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ANEXO N° 3: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener
Investigadores:

Titulo: Clima Organizacional y Ansiedad en el personal de salud de la Sala de Operaciones

de un hospital publico de Lima, 2026.

Proposito del estudio

Lo invitamos a participar en un estudio llamado: “Clima Organizacional y Ansiedad en el
personal de enfermeria de la Sala de Operaciones de un hospital ptiblico de Lima, 2026”. Este
es un estudio desarrollado por una investigadora de la Universidad Privada Norbert Wiener,
Lourdes Epiquen Barrera. El proposito de este estudio es “determinar la relacion del clima
organizacional con la ansiedad en el centro quirtirgico”. Su participacion ayudard a/permitira
conocer la relacion entre estos dos aspectos para optar por medidas de salud preventiva en los

grupos afectados.
Procedimientos
Si usted decide participar en este estudio, se le realizara lo siguiente:
[1 Se le entregara dos cuestionarios para ser completados
La entrevista/encuesta puede demorar unos 30 minutos.
Riesgos
Su participacion en el estudio no conlleva a ningtn riesgo potencial debido a que solo se le
realizaran preguntas y se trabajard con un examen previamente reportado.
Beneficios

Usted no tendra beneficio directo.
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Costos e incentivos

Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibird ninglin incentivo econdmico
ni medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad

Nosotros guardaremos la informacion con cddigos y no con nombres. Si los resultados de este
estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita su identificacion. Sus
archivos no serdn mostrados a ninguna persona ajena al estudio.

Derechos del paciente

Si usted se siente incomodo durante el estudio, podra retirarse de este en cualquier momento,
0 no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna inquietud o
molestia, no dude en preguntar al personal del estudio. Puede comunicarse con el Lourdes
Epiquen Barrera o al comité que valido el presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido Fuentes,
presidenta del Comité de Etica para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, tel. +51

924 569 790. E-mail: comite.etica@uwiener.edu.pe

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si
participo en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya
aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia

firmada de este consentimiento.

Participante Investigador
Nombres: Nombres:
DNI: DNI:
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