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Resumen

Introduccion: El clima organizacional es un factor importante en el

desenvolvimiento laboral de los internos de medicina.

Objetivos: presentar la evaluacion del clima organizacional percibido por los

internos de medicina del Hospital Nacional Sergio Bernales, 2014

Disefio: El disefio corresponde a un estudio cuantitativo, descriptivo, y

transversal.
Lugar: Hospital Nacional Sergio Bernales.

Participantes: Se consider6 como poblacibn a todos los internos del
Hospital Nacional Sergio Bernales que hayan elegido como sede principal

este nosocomio.

Intervenciones: Se encuestd a los internos con el cuestionario de Clima

Organizacional del Ministerio de Salud.

Resultados: Existe una percepcion positiva del clima organizacional. Existe
una percepcion favorable sobre los superiores y sobre la organizacion del
hospital. Existe una percepcion desfavorable sobre los beneficios

econdmicos.

Conclusiones: La percepcion de los internos de medicina sobre el clima
organizacional del HNSB es favorable. La percepcion sobre los salarios es

desfavorable. Se necesitan mas investigaciones en gestion en salud.

Palabras clave: clima organizacional, gestion, internado
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Abstract

Introduction. Organizational environment is a important factor in work

performance of medical students.

Objective. To determinate the perceptions of organizational environment

between medical students.
Methods . Cuantitative, descriptive, tranversal.
Place. Hospital Nacional Sergio Bernales

Participants. All medical students who were in their internship in Hospital

Nacional Sergio Bernales.

Interventions. We surveyed to medical students in their internship with the

organizational environment survey.

Results. There is a positive perception of organizational environment. There is
a positive perception about the chiefs and about the organization of the hospital.
There is a negative perception about the economical earnings.

Conclusion. The perceptions of medical students in their internships about the
organizational environment are positive. The perceptions about the earnings are

negative. It's necessary more researches about health administration.

Keywords. organizational environment, administration, internship.



INTRODUCCION

El clima organizacional es una variable importante dentro de la gestion de la
calidad de salud. La organizacion de la institucion donde trabaja el usuario
interno es de vital importancia para un buen desenvolvimiento de éste y de sus
colegas y con ello se consigue un trabajo mas eficiente y una percepcion de

satisfaccion que traera beneficios para la institucion de salud.

Un sujeto importante en el estudio del clima organizacional es el interno de
medicina, éste se encuentra en condiciones laborales criticas y en el
desenvolvimiento de sus actividades pasa por frecuentes situaciones de estrés
y exigencia lo cual puede afectar sus percepciones sobre el ambiente en donde
se desenvuelve laboralmente, es decir, que afecta su percepcion del clima

organizacional.

En estas circunstancias, resulta importante desarrollar investigaciones en las
que se tome la palabra del interno, en la que se busque una mayor
comprensién de la situacion del interno de medicina respecto a su
desenvolvimiento laboral y sus percepciones sobre la institucién donde lleva a

cabo sus actividades de profesionalizaciéon y aprendizaje.

Por tal motivo, el presente trabajo tiene como objetivo determinar la percepcion
sobre el clima organizacional en internos de medicina del Hospital Nacional

Sergio Bernales en el afio 2014.



CAPITULO |

1.1 Planteamiento del problema, delimitacion y formulacion

1.1.1. Problema general

e (Cuales son las percepciones del clima organizacional en los
estudiantes de medicina pertenecientes al programa de internado 2014

del Hospital Nacional Sergio Bernales?

1.1.2. Problemas especificos

e ¢Cudles son las caracteristicas sociodemogréaficas de los internos de
medicina del Hospital Nacional Sergio Bernales, 20147

e ¢ Cudles son las caracteristicas laborales de los internos de medicina del
Hospital Nacional Sergio Bernales, 20147

e (Cuales son las percepciones sobre el clima organizacional segun
categorias en los internos de medicina del Hospital Nacional Sergio
Bernales, 20147

1.2. Formulacién de objetivos

1.2.1. Objetivo general

e Presentar la evaluacién del clima organizacional percibido por los

estudiantes de medicina pertenecientes al programa de internado 2014
del Hospital Nacional Sergio Bernales.



1.2.2. Objetivos especificos

e Determinar las caracteristicas sociodemograficas de los estudiantes de
medicina pertenecientes al programa de internado 2014 del Hospital
Nacional Sergio Bernales.

e Establecer las caracteristicas laborales de los estudiantes de medicina
pertenecientes al programa de internado 2014 del Hospital Nacional
Sergio Bernales.

e Determinar las percepciones sobre el clima organizacional segun
categorias en los estudiantes de medicina pertenecientes al programa
de internado 2014 del Hospital Nacional Sergio Bernales.

1.3. Justificacion de la investigacion

A la luz de los conocimientos actuales, existe un interés creciente entre los
administradores, empleados y gobiernos por mejorar la calidad de vida en el
trabajo, existiendo evidencias claras de que un empleado insatisfecho tiende a
sufrir todo tipo de problemas de salud, de alli la necesidad de realizar estudios
de investigaciones de clima organizacional porque permite conocer y

comprender las conductas de las personas dentro de los centros laborales.

El clima organizacional esta estrechamente ligado con la percepcion de los
trabajadores respecto a la estructura y organizacion de la empresa donde
labora, en caso particular, el hospital. Se ha encontrado que las percepciones
desfavorables sobre clima organizacional estan relacionados con los casos de
desercion y baja productividad, lo cual termina siendo desfavorable también
para el hospital, dado que, particularmente, se esta trabajando con la salud de

los usuarios que son los pacientes. Ademas, un punto importante es que no se



han encontrado investigaciones sobre las condiciones laborales en los internos
de medicina en hospitales del ministerio de salud o del seguro social lo cual
resulta desfavorable debido a que es necesaria la investigacion en esta area.

En esta situacion, lo importante es realizar investigaciones que aborden este
tema con mas detalle, con la intencion de generar un diagndstico situacional de
los trabajadores y su entorno para luego desarrollar intervenciones que traten
de solucionar los problemas encontrados a través de los resultados de la

investigacion.

Los resultados de un estudio del clima organizacional implican cambios en la
organizacién que involucran a todos los niveles jerarquicos, por lo cual es
necesario plantear el trabajo de sensibilizacion a todos los niveles y lograr la
mayor difusidén y participacion posible. Ello contribuird al logro de los objetivos
planteados, la participacion de todos y el posterior feedback sobre los
resultados y los planes de accion; y hara que los trabajadores se sientan
tomados en cuenta y sean parte de las acciones de mejora y de los éxitos de la

organizacion.

La literatura relacionada con el clima organizacional, en cuanto al personal
médico es escasa. Hasta donde tenemos conocimiento, no existe algun
estudio donde se describe la evaluacion del clima organizacional en internos de
medicina peruana; por tales motivos, resulta necesario el desarrollo de
investigaciones en el campo de la gerencia en salud para mejorar la calidad del
servicio hospitalario y aprovechar de la mejor manera los recursos. Es por ello,
que la presente investigacion tiene como objetivo determinar las percepciones
de los internos sobre el clima organizacional en el Hospital Nacional Sergio

Bernales.



1.4. Limitaciones del estudio

LIMITACIONES ECONOMICAS: En el presente trabajo de investigacion se
cuenta con escasos recursos economicos para traslado, compra de material
que permitiria la recoleccion mas rapida de la informacion. Las fuentes de
financiamiento vienen exclusivamente del autor y se ha elaborado un
presupuesto que sea suficiente para que sea factible la investigacion. Los
recursos econdémicos son limitados y esto influye sobre la investigacion. No
obstante, los recursos resultaran suficientes para los objetivos planteados en el

estudio.

LIMITACIONES DE ACCESO A LA INFORMACION: Habran internos que
posiblemente rechacen participar en la investigacion y ello sera una limitacion
sobre la informacion. Asimismo, habran internos que llenen errébneamente las
preguntas establecidas en las encuestas y otros casos posiblemente den datos
falsos. Este tipo de limitaciones afectarian los resultados, sin embargo, habra

un control estricto sobre los datos consignados en las encuestas.

Una limitacion del estudio es que se ha considerado un muestreo no
probabilistico de tipo intencionado, por lo tanto, los resultados no se extrapolan

a la poblacion de los internos del Hospital Nacional Sergio Bernales.



CAPITULO Il

2.1 Marco teorico

2.1.1 Antecedentes

El clima organizacional es un tema cuya investigacion es relativamente
reciente. Sus primeros planteamientos nacieron en 1960 con Gellerman (1), sin
embargo, con Halpin y Crofts se plantea el enfoque subjetivo del clima
organizacional. Ellos proponen que el clima organizacional es la “opinién” que
tiene el trabajador respecto a la organizacion. Resaltan que la percepcion del
empleado sobre sus necesidades y satisfacciones resulta importante como
factor a tener en cuenta en el clima organizacional (2, 3). Luego, en contraparte
surge el enfoque objetivo con Forehand y Gilmer quienes plantean que el clima
organizacional es un conjunto de caracteristicas permanentes que describen
una organizacion y la distinguen de otra e influyen sobre el comportamiento de
los trabajadores que en ella laboran. En este planteamiento se reconocen cinco
dimensiones: el tamafio, la estructura, la complejidad del sistema, la pauta de
liderazgo y las direcciones de las metas (4, 5). Posteriormente surge el enfoque
sintético, propuesto por Litwin y Stringer. Ellos plantearon que el clima
organizacional comprende los efectos subjetivos percibidos del sistema formal,
el estilo informal de los administradores y otros factores ambientales
importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de los

trabajadores que estan en una organizacion (6).

Por su parte, Dressler sostiene que los trabajadores no operan en el vacio, sino
gue llegan al trabajo con ideas preconcebidas, sobre ellos mismos, quiénes son
y qué merecen ademas de qué son capaces de realizar. Estas ideas
reaccionan con diversos factores relacionados con el trabajo como el estilo de

los jefes y la estructura organizacional (2).

A partir de estos enfoques se desprendieron distintos planteamientos respecto
al ambiente educacional. Asi, Watters y Cols definen el clima organizacional

como “las percepciones que el individuo tiene para la organizacion, para la cual
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trabaja y la opinidbn que se ha formado de ella en términos de autonomia,
estructura, recompensas, consideracién, cordialidad, apoyo y apertura®. En
este enfoque se han determinado cinco dimensiones: la estructura
organizacional eficiente, autonomia del trabajo, supervision rigurosa
impersonal, ambiente abierto estimulante y orientaciéon centrada en el trabajo
(2). Luego, Sudarsky define el clima organizacional como un concepto
integrado que permite determinar la manera como las politicas y préacticas
administrativas, la tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc, se
traducen a través del clima y las motivaciones en el comportamiento de los
equipos de trabajo y las personas que son influenciadas en ella (7, 8). Por su
parte, Likert y Gibson plantearon que el clima organizacional es el término
utilizado para describir la estructura psicoldgica de las organizaciones. El clima
es la sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la organizacion, es
una cualidad relativamente duradera del medio ambiente interno de una

organizacion que experimentan sus miembros (9).

Alvarez y Cols definen el clima organizacional como el ambiente de trabajo
resultante de la expresién o manifestacion de diversos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. El ambiente donde las personas realizan
su trabajo influye de manera notoria en su satisfaccién y comportamiento y por

tanto en su creatividad y productividad (10).

Goncalves considera que el clima organizacional se relaciona con las
condiciones y caracteristicas del ambiente laboral de las cuales generan
percepciones en los empleados que afectan su comportamiento (11). Mientras
gue Chiavenato sostiene que el clima organizacional puede ser definido como
las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen

influencia directa en los comportamientos de los empleados (12).



Luego, en el ambito de las instituciones y entidades prestadoras de servicios de
salud, las percepciones sobre el clima organizacional son variables, en la
investigacién de Puch y Cols (13) se ha encontrado que el clima organizacional
era satisfactorio en 80% de los encuestados que eran personal de salud de un
hospital de México, no estaban incluidos los internos de medicina. Las
dimensiones con mas problematicas en este estudio fueron liderazgo y
motivacion, ambas catalogaron de no satisfactorias pues el estimulo al trabajo
en equipo y el reconocimiento a la aportacion laboral es bajo con poca
respuesta a la solucién de conflictos por parte de las autoridades. Luego, en
Paraguay Vera y Cols (14) realizaron una investigacion multicentrica con
poblacion de enfermeras, en este estudio encontraron que hay una
insatisfaccion en la infraestructura, falta de recursos en capacitacion, inequidad
salarial y falta de beneficios econémicos adicionales al salario, el clima se
percibe como positivo aunque con muchas cosas por mejorar. En Ica se realizé
una investigacion y se encontré que el clima organizacional percibido por los
trabajadores del hospital tuvo un puntaje promedio de 164 y esto quiere decir
gue tiene mucho por mejorar. El 12,9% tuvo una percepcion saludable del clima
organizacional, sin embargo, las enfermeras y técnicos mostraron puntajes

bajos de percepcion de clima organizacional (15).

Noguera j, Samudio M. realizaron una investigacion del clima organizacional
del hospital central de las fuerzas armadas de Paraguay, donde la evaluacién
del clima organizacional se establece en base a la interpretacion de un
conjunto de percepciones de los individuaos sobre las variables relacionadas
con las dimensiones de reciprocidad, liderazgo, motivacional y participacion;
dando como resultados una insatisfaccion en un 83% en liderazgo y 55% en
motivacional (Respecto a este punto se tiene que tener en cuenta que las
investigacibn muestra que los aspectos econdémicos tienen una relacion

importante con el clima organizacional y la satisfaccion laboral (8).

Entonces, segun los planteamientos expuestos, se puede decir que el clima

organizacional es una construccion de los trabajadores en base a las
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caracteristicas intrinsecas de los trabajadores y de las caracteristicas concretas
y formales de la organizacién donde los empleados trabajan. Esta percepcion
resulta importante para comprender el comportamiento de los trabajadores y su

satisfaccion laboral, asi como la productividad que ellos pueden otorgar.

2.1 Base teodrica

El clima organizacional, siendo un concepto con varias definiciones y con
muchas aristas que son necesarias en su comprension, requiere de un método
de medicién que pueda ser objetiva y efectiva. Por ello, se han planteado
numerosas formas de investigar el clima organizacional (16,17). En primer
lugar, resaltan las investigaciones con mediciones psicométricas, es decir,
investigaciones que utilizan instrumentos en forma de encuestas que miden
actitudes y pensamientos de los informantes y que establecen puntajes que
dan una aproximacion a la realidad que se busca describir, en segundo lugar
estdn las investigaciones cualitativas donde se buscan los testimonios y
expresiones de los trabajadores respecto al ambiente educacional, en este tipo
de investigaciones resalta el uso de entrevistas a profundidad cuyo objetivo es
describir y explorar a través de relatos las emociones y pensamientos de los

participantes.

Finalmente, en tercer lugar estd la investigacion a través de la observacion
directa a través de métodos de investigacion como observaciéon del participante
o distintos tipos de investigacion de mercado. Asi, el objetivo delas mediciones
es evaluar y hacer un diagnéstico sobre la percepcion y la actitud de los
empleados frente al clima organizacional, especificamente en las dimensiones
gue escoge el investigador. Los instrumentos que se propusieron fueron los de
Litwin y Stinger (6), Sudarsky (7), Likert (9), Alvarez (10), Garcia (18), Méndez
(19); sin embargo, el instrumento mas utilizado es el propuesto por la
Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) y modificado por Rodriguez y
Cols (20).



El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi
todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad,

sin perder de vista el recurso humano (21).

. El ambiente donde una persona desempefa su trabajo diariamente, el
trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el
personal de la empresa e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos
estos elementos van conformando lo que denominamos clima organizacional,
este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la
organizacién en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran
dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincién e influencia en el
comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresion personal de
la “percepcidn” que los trabajadores y directivos se forman de la organizacién a
la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la

organizacion.

. La Organizacién tiene factores extrinsecos e intrinsecos que influyen
sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al
ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no influyen
directamente sobre la organizacion, sino sobre las percepciones que sus

miembros tengan de estos factores.

. Otra definicibn de Clima Organizacional puede ser la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional, que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion, y que influyen en su comportamiento. Para que
una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien consigo mismo y con todo
lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente donde se desenvuelve todo

el personal.
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. Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para
la organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los
miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas,
podemos nombrar las siguientes: logro, afiliaciéon, poder, productividad, baja
rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc. Entre las consecuencias
negativas, podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta rotacion,
ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

Segun Litwin y Stringer las escalas del clima organizacional estan

conformados por:

1.- Estructura: esta escala representa la percepcion que tienen los miembros
de la organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites,
normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el

desempeiio.

2.- Responsabilidad: es la percepcidon de parte de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a

su trabajo.

3.-Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. (Premio)

4.- Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion
tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el

desempeiio de su labor.

11



5.- Relaciones: Es la percepcion que tienen acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares
como entre jefes y subordinados.

6.- Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros

empleados del grupo.

7.- Estadndares: esta dimensién habla de cémo los miembros de una
Organizacion perciben los estandares que se han fijado para la productividad

de la organizacion.

8.- Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren

escuchar diferentes opiniones.

9.- ldentidad: el sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un

miembro valioso de un equipo de trabajo.

2.2.1 Formulacion de hipotesis

Debido a que el disefio de la investigacion a realizar es descriptivo no fue
necesaria la formulacion de una hipoétesis, ya que esta no se sometera a
prueba alguna (verificacion de hipotesis), como si sucederia en un estudio

de caracter analitico.
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CAPITULO Il

3.1 Disefio Metodoldgico

3.1.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo mixto, descriptiva, de corte transversal.

3.1.2 Poblacién

Internos de medicina que trabajan en el Hospital Nacional Sergio Bernales
(HNSB) en el ailo 2014. En total fueron 56.

3.2 Muestra

3.2.1 Unidad de analisis

La unidad de andlisis es el estudiante de medicina perteneciente al
programa de internado del Hospital Nacional Sergio Bernales (HNSB) del

afio 2014, que eligié como sede principal de rotacién dicho nosocomio.

3.2.2 Marco muestral

Se solicité el registro de internos del Hospital Nacional Sergio Bernales
(HNSB) del afio 2014 a la oficina de Docencia y Capacitacion.

Dicha oficina brindé la lista de internos diferenciando a aquellos que
escogieron al Hospital Nacional Sergio Bernales (HNSB) como sede
principal de los que no lo hicieron, pues éstos tuvieron solo una o dos

rotaciones en el nosocomio.
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3.2.3 Tipo y técnica de muestreo

Se consideré un muestreo no probabilistico de tipo intencionado en el cual se
consideraron los internos que decidieron participar voluntariamente en el
estudio. Se contd con la participacion de 52 internos de medicina del Hospital

Nacional Sergio Bernales.

3.2.4 Procedimientos de seleccidn de la muestra

Se informo a los internos sobre el trabajo de investigacion y quienes aceptaron

participar voluntariamente en el estudio fueron seleccionados.

3.3 Criterios de inclusién

e Estudiantes de medicina pertenecientes al programa de internado
meédico del Hospital Nacional Sergio Bernales (HNSB) en el afio 2014,
gue hayan elegido a este nosocomio como sede principal.

e Internos que luego de conocer los objetivos de la investigacion y las
condiciones de la misma, sabiendo que se respetaria la confidencialidad
respecto a su nombre y el no riesgo que la investigacion implicaria,
dieron su consentimiento para su participacion.
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3.4 Criterios de exclusion

e Seran excluidos del estudio los estudiantes que no cumplan al 100%
con los criterios de inclusion descritos en el item precedente.

e Encuestailegible.

3.5 Variables

e Variables socioecon6micas
e Variables laborales

e Clima organizacional

3.6 Definicion operacional

e Variables socioecondmicas: edad, sexo.

e Variables laborales: tipo de universidad, estado de remuneracion,
rotacion actual

e Clima organizacional: Es el ambiente fisico, estructura, ambiente social,
comportamiento organizacional, administracién, reglas y normas, toma

de decisiones, motivacion, actitudes y la comunicacion (15).
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3.7. Operacionalizacion de variables

VARIABLE DIMENSIONES TIPO DE ESCALAS CRITERIOS DE MEDICION INSTRUMENTO DE
VARIABLE DE MEDICION
MEDICION
Variables Edad Cuantitativa De razén Numero
socioeconémicas continua
Sexo Cualitativa Nominal Masculino
dicotdbmica Femenino
Universidad Cualitativa Nominal Publica
dicotdbmica Privada
Variables Remuneracion Cualitativa Nominal Si
laborales dicotémica No Ficha de
Rotacién actual Cualitativa Nominal Pediatria recoleccion de
dicotémica Obstetricia datos
Medicina
Cirugia
e Comunicacion Cualitativa Nominal 1.Totalmente de acuerdo
Clima e Conflicto y politbmica 2. De acuerdo
organizacional cooperacion 3. Ni de acuerdo ni en
e Confort desacuerdo
e Estructura 4. En desacuerdo
e Identidad 5. Totalmente en
e Innovacion desacuerdo
e Liderazgo
e Motivacion
e Recompensa
e Remuneracion
e Toma de
decisiones
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3.8Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la evaluacion del clima organizacional se trabajo con el instrumento
propuesto por el Ministerio de Salud (22). Este instrumento ha sido construido
por el Comité Técnico de Clima Organizacional con la participacion del equipo
de expertos de diferentes instituciones. Se trabajo en base de la escala de
Likert para Clima Organizacional (Ver Anexo 1). El instrumento consta de 54
preguntas con una escala de Likert de 5 opciones que varian de totalmente en
desacuerdo hasta totalmente de acuerdo. El instrumento de evaluacion del
Clima Organizacional ha pasado por un proceso de validacion interna y externa
como ha sido detallado en el documento técnico presentado por el Ministerio de
Salud. Se ha realizado un juicio de expertos para evaluar la validez externa, se
ha realizado una validacion de contenido y de constructo. La confiabilidad del
instrumento es alta dado que se ha determinado una a de Cronbach cercano a
1. Por otra parte, el instrumento de evaluacion de desempefio laboral ha sido
validado y aplicado a nivel nacional, por lo que su uso es factible en la presente

investigacion.

3.9Plan de recoleccidén y andlisis estadistico de los datos

Se uso la lista de internos que laboran en el HNSB en el afio 2014 luego se
procedié a informales sobre la investigacion para que luego participen en el
estudio. La encuesta es anonima. Los datos fueron registrados y codificados en
una base de datos para su analisis estadistico. El analisis estadistico consistio
en la determinacién de medidas de tendencia central y dispersion como medias
y desviacion estandar, luego se evaluo el clima organizacional a través de

frecuencias y porcentajes. Se utilizo el paquete estadistico Stata version 13.
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3.10 Consideraciones éticas

Esta investigacion cont6 con la aprobacion del comité de ética en investigacion
de la Facultad de Medicina de San Fernando de la UNMSM, asimismo conto
con la aprobacion de la oficina de investigacion de HNSB. Se solicit6 la firma
del consentimiento informado (Anexo 2) de los internos para que acepten que
han recibido la informacion sobre la investigacion y que han aceptado participar

en éste.

El estudio se realizd con respeto y confidencialidad de los datos con fines sélo

de investigacion.
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CAPITULO IV

4.1 Resultados

TABLA 1. CARACTERISTICAS GENERALES DE LOS INTERNOS
DE MEDICINA DEL HNSB
Frecuencia %

Masculino 28 53,8
Femenino 24 46,2

Publica 6 11,5
Privada 46 88,5
Si 43 82,7
No 9 17,3
Medicina 13 25.0
Cirugia 13 25,0

Pediatria 13 25,0

Ginecologia-obstetricia 13 25,0

Se encuestaron 52 internos de medicina del HNSB. La edad promedio es de
25,3 + 2,5 afios, la mayoria es de sexo masculino (53.8%), de universidad
privada (88.5%) y remunerados (82,7%), sin embargo el 17,3% de los internos
son no remunerados. El resumen de las caracteristicas de los internos se
muestra en la tabla 1.
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Figura 1. Distribucion por género de los internos de medicina del
HNSB 2014.

Figura 2. Universidad de procedencia de los internos de medicina
del HNSB 2014.
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Figura 3. Estado de remuneracion de los internos de medicina del
HNSB 2014.

Las preguntas del instrumento del clima organizacional muestran diversas

situaciones. El resumen de las respuestas se muestra en la tabla 2.
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Tabla 2. Percepciones sobre el clima organizacional en internos de medicina del Hospital Nacional Sergio Bernales 2014,
1 2 3 4 5

n(%) n(%) n(%) n(%) n(%) Prom
Mi jefe esta disponible cuando se le necesita 6(11,54) | 4(7,69) |12(23,08) | 27(51,92) | 3(5,77) | 3,32
Los trﬁmltes gue se utilizan en mi organizacién son simples y facilitan la 10(19,23) | 21(40,38) | 16(30,77) | 5(9,62) ] 23
atencion
Las decisiones se toman en el nivel que deben tomarse 2(3,85) | 6(11,54) | 24(46,15) | 20(38,46) - 3,19
Cons.ldero gue el trabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar 2(3.85) | 8(15.38) | 13(25.0) | 29(55.77) ) 3,32
conflictos es bueno
Existe una buena comunicacion entre los compafieros de trabajo 2(3,85) |[11(21,15)| 4(7,69) |25 (48,08)(10(19,23)| 3,57
Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de 3(5,77) | 8(15,38) | 7(13.46) | 24(46,15) | 10(19.23) | 3,57
problemas.
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. 2(3,85) 4(7,69) |23(44,23)| 20(38,46) | 3(5,77) | 3,34
Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan mi trabajo 4(7,69) | 13(25,0) | 20(38,46) | 13(25,0) 2(3,85) | 2,92
Los e.sfue.r,zos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de mi 35,77) | 9(17.31) | 10(19.23) | 28(53.85) | 2(3.85) | 3,32
organizacion de salud.
Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud. 1(1,92) 5(9,62) 4(7,69) 33(63,46) [(9(17,31) |3,84
Estoy comprometido con mi organizacion de salud. - 7(13,46) (1(1,92) 34(65,38) [10(19,23) |3,9
Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo. |- 8(15,38) ([8(15,38) |34(65,38) |2(3,85) 3,57
Mi trapajo. E:ontrlbuye directamente al alcance de los objetivos de mi ) ) 5(9,62) 37(71.15) |10(19.23) |4,09
organizacion de salud.
Mi Jefg inmediato se reline rggularmente con los trabajadores para ) 7(13.46) |15(28,85) | 28(53.85) |2(3.85) 3.48
coordinar aspectos de trabajo.
Existe sana competencia entre mis compaferos. 3(5,77) 5(9,62) | 9(17,31) | 30(57,69) | 5(9,62) | 3,55
Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los 23(44.23) | 11(21,15) | 12(23.08) | 6(11,54) ) 201
adecuados.
Se han realizado actividades recreativas en los Ultimos seis meses. 27(51,92) [ 11(21,15) | 6(11,54) | 8(15,38) - 19
Recibo mi pago a tiempo. 36(69,23) | 10(19,23) | 6(11,54) - 1,42
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La limpieza de los ambientes es adecuada. 10(19,23) | 18(34,62) | 11(21,15) | 13(25,0) |- 2,51

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo. 17(32,69) | 23(44,23) | 4(7,69) |8(15,38) |- 2,05

Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo. 39
2(3,85) - 9(17,31) [31(59,62) [10(19,23) |

Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los i 11(21,15) | 20(38.46) | 21(40.38) 3,19

problemas laborales.

Me siento a gusto de formar parte de la organizacion. - 5(9,62) |15(28,85) |32(61,54) 3,51

Mi organizacion de salud se encuentra organizada para prever los 2(3,85) | 18(34.62) | 13(25.0) |19(36,54) |- 2.94

problemas gque se presentan.

El jefe del servicio supervisa constantemente al personal. 1(1,92) | 13(25,0) |27(51,92) |11(21,15) |- 2,92

EX|stgn fo.r[nas 0 métodos para evaluar la calidad de atencion en mi 2(3,85) | 20(38.46) | 13(25.0) |17(32,69) |- 2.86

organizacion.

Conogco I.e}s tareas o funciones especificas que debo realizar en mi 3(5.77) | 6(11,54) | 13(25.0) |30(57,69) |- 3,34

organizacion.

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 5(9,62) |15(28,85)|17(32,69) [14(26,92) |1(1,92) 2,82

Nuestros dlrecFlvos cgntrlp,uyen a crear condiciones adecuadas para el 1(1,92) 18(34,62) | 21(40.38) | 11(21,15) |1(1.92) 286

progreso de mi organizacion.

En mi organizacion participo en la toma de decisiones. 11(21,15) (20(38,46) |10(19,23) |10(19,23) (1(1,92) 2,42

Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi organizacion | 16(30,77) | 14(26.92) | 22(42,31) 311

de salud.

La informacién de interés para todos llega de manera oportuna a mi ) 18(34,62) | 18(34.62) | 16(30,77) |- 296

persona

Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras areas son 11(21,15) | 16(30,77) | 16(30,77) |917,31) |- 2.44

frecuentes.

Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes. - 4(7,69) 14(26,92) |32(61,54) [2(3,85) 3,61

En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun cuando 5(9,62) 16(30,77) (13(25,0) |15(28,85) |3(5,77) 29

23



contradiga a los demas miembros.

En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la buena labor 5(9,62) | 21(40,38) | 15(28.85) | 11(21,15) ) 261
realizada.

Existe equidad en las remuneraciones. 27(51,92) | 15(28,85) | 5(9,62) 3(5,77) 2(3,85) (1,8
Existe un ambiente organizado en mi organizacion de salud. Mi trabajo es 3(5,77) | 28(53,85) | 13(25.0) | 8(1538) ) 25
evaluado en forma adecuada.

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesita. 9(17,31) | 26(50,0) | 15(28,85) | 2(3,85) 2,19
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. 17(32,69) | 21(40,38) | 9(17,31) | 5(9,62) - 2,03
En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo. - 23(44,23) | 22(42,31) | 7(13,46) - 2,69
Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito. 2(3,85) | 6(11,54) | 19(36,54) | 22(42,31) | 3(5,77) |3,34
La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion 2(3,85) |18(34,62) | 18(34,62) | 14(26,92) 2,84
Mi j(Ief.e, inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una i 6(11,54) | 16(30.77) | 29(55,77) | 11.92) |3.48
decision.

Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos. - 15(28,85) | 19(36,54) | 18(34,62) 3,04
El trapajo gue realizo permite que desarrolle al maximo todas mis 3(5,77) | 13(25.0) | 13(25.0) | 20(38.46) | 3(5.77) |3.13
capacidades.

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. - 20(38,46) [ 12(23,08) | 18(34,62) | 2(3,85) | 3,03
El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato. 1(1,92) |19(36,54) | 16(30,77) | 15(28,85) | 1(1,92) | 2,92
Es fécil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean 1(1,92) | 22(42,31) | 15(28.85) | 14(26.92) ) 28
consideradas.

Cf)n3|dero qgg la distribucion fisica de mi area me permite trabajar 7(13,46) | 21(40.38) | 6(11,54) | 18(34.,62) ) 267
cémoda y eficientemente.

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. 5(9,62) |[20(38,46)|16(30,77) | 11(21,15) - 2,63
Mi salario y beneficios son razonables. 31(59,62) [ 17(32,69) | 3(5,77) 1(1,92) - 15
Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo. 40(76,92) | 7(13,46) | 5(9,62) - - 1,42
El sueldo que percibo satisface mis necesidades bésicas. 42(80,77) | 5(9,62) 1(1,92) 4(7,69) - 1,36
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Los resultados principales de las preguntas realizadas con el instrumento de
medicion del clima organizacional muestran que hay una buena percepcion de
los internos sobre sus superiores, hay una percepcion de que los superiores se
encuentran disponibles cuando se les necesita (51,9%), hay una adecuada
toma de decisiones por parte de los superiores (46,1%), un adecuado manejo
de conflictos por parte de los superiores (55,7%), una adecuada percepcién
sobre la supervision del superior sobre el trabajo realizado por el interno
(51,9%), coordinacion de los jefes con el servicio (53,9%), también hay una

percepcion adecuada sobre el apoyo del jefe al interno (34,6%).

Existe una adecuada percepcion sobre los compafieros de trabajo. Se presenta
una percepcion favorable sobre la comunicacion entre los compaferos de
trabajo (48,0%), hay iniciativas por parte de los comparieros de trabajo para la
solucién de problemas (46,2%), existe una sana competencia entre los
comparferos de trabajo (57,7%), hay una percepcion positiva sobre las
relaciones con los comparfieros de trabajo (59,6%), no se evidencia una
percepcion favorable sobre el buen trato al interno en el hospital (ni de acuerdo
ni en desacuerdo: 32,7%), también una percepcidon positiva sobre la
disponibilidad de los compafieros de trabajo cuando se les necesita (42,4%),
pero los internos no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a la
coordinacion del servicio donde trabajan con los otros servicios del hospital
(39,4%), tampoco se presenta una percepcién positiva respecto al

reconocimiento del trabajo realizado por el interno (36,5%).

La percepcion sobre la organizacion es favorable. La percepcion sobre la
normatividad y las reglas de la organizacion no resulta positiva entre los
internos (38,5%), aunque existe un 25,2% que esta a favor de esta proposicion.
Hay una iniciativa del interno por el desarrollo del hospital (65,4%), existe
también una percepcion favorable sobre el rol del interno en el hospital (61,5%)
asi como una percepcion favorable sobre su participacion (63,5%), no existe un
consenso respecto a la percepcion sobre la organizacién del hospital en la

resolucion de problemas (en desacuerdo: 34,6%; ni de acuerdo ni en
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desacuerdo: 25,0%; de acuerdo 36,5%), tampoco existe un consenso respecto
a la percepcion sobre los métodos de evaluacion de la calidad de atencién en
el hospital (en desacuerdo: 38,5%; ni de acuerdo ni en desacuerdo: 25,0%; de
acuerdo 32,7%), no se muestra a satisfaccion del interno sobre su ambiente de
trabajo (en desacuerdo: 44,2%). Luego, no se presenta una percepcion positiva

respecto a la flexibilidad y adaptacion de la institucion (38,5%).

Hay una percepcion desfavorable sobre los beneficios y remuneraciones a los
internos. Los internos no estan de acuerdo con que los beneficios que reciben
en el trabajo sean adecuados (44,3,6%), tampoco se muestra una percepcion
favorable respecto al tiempo en el que reciben sus pagos (69,2%), no se
presentan incentivos para la mejora del trabajo del interno (44,2%), tampoco
una percepcion favorable sobre la equidad en las remuneraciones (51,9%), no
consideran que el salario sea razonable (59,6%), tampoco opinan que la
remuneracion sea adecuada en relacion con el trabajo que realizan (76,9%), ni

que el salario satisfaga sus necesidades basicas (80,7%).
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CAPITULO V

5.1 DISCUSION

Las caracteristicas de los internos de medicina muestran que la mayoria es
procedente de una universidad particular y que la sexta parte no son
remunerados, respecto a este punto son pocas las investigaciones que
describen las condiciones laborales de los internos de medicina una
aproximacion la tuvo Ramirez y Cols (23) en un trabajo sobre las condiciones
laborales de los médicos rotantes en un servicio de un hospital del servicio
social de México. La percepcion sobre el clima organizacional es favorable
entre los internos de medicina del HNSB en el afio 2014. Aspectos como la
percepcion sobre los jefes, los compafieros de trabajo y la organizacion son
favorables entre los internos de medicina, no obstante, la percepcién sobre los

beneficios econdmicos de los internos es desfavorable.

En la revision de la bibliografia no se ha encontrado investigaciones
semejantes a la presente investigacion, en esta investigacion se refleja las
percepciones de los internos de medicina sobre el clima organizacional del
HNSB. Asi se observan las opiniones de los internos sobre sus condiciones de
trabajo. Si bien es cierto que en muchos aspectos es favorable y que esto es
un factor positivo para un adecuado trabajo de los internos, el aspecto que mas
resalta en la investigacion es la opinion de los internos respecto a sus
beneficios economicos, hay una evidente disconformidad con sus salarios y
este es un factor importante dentro de lo que es el desempefio de los internos
de medicina. Este punto critico lo evalia también Vera y Cols en su
investigaciéon donde encuentran también que la inequidad salarial y los pocos

beneficios econdmicos afectan la percepcion del clima organizacional (14)

No obstante, se realizaron investigaciones sobre clima organizacional con

otros elementos del personal de salud. Puch y Cols (13) realizaron una
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investigacion en México donde encontraron que las percepciones sobre el
clima organizacional del personal de salud de un hospital de Zacatecas fueron
desfavorables, dentro de esta investigacion se consideraron la motivacion y
liderazgo como categorias del clima organizacional y resultaron también con
puntajes bajos, mientras que las categorias de reciprocidad y participacion
tuvieron puntajes altos. Respecto a este punto, hay una similitud con la
investigacion realizada en el Hospital Nacional Sergio Bernales, dado que los
aspectos de reciprocidad y participacion tienen una relacion con los aspectos
de las relaciones con los compafieros de trabajo y compromiso del interno,
entonces se puede observar que los aspectos de comparierismo y compromiso
son favorables dentro del clima organizacional. En el medio nacional, la
investigacién de Del Rio y cols (15) muestra que el clima organizacional en un

hospital de Ica tiene mucho por mejorar.

Por otra parte, Rojas y Cols (24), realizaron un estudio de diagndstico del clima
organizacional en las unidades de hemodialisis en los hospitales de México, los
resultados que llegé fueron que el clima organizacional esta sustentado en la
organizacion y disefio de las instituciones, estos resultados contrastan con los
de la presente investigacion dado que entre los internos no existe un consenso
respecto a la organizacién del hospital para la resolucion de problemas, no

obstante, la percepcion general sobre la organizacion es favorable.

En el andlisis de estas condiciones hay que tener en cuenta que un clima
organizacional adecuado tiene una relacion significativa con aspectos como la
satisfaccion laboral (25), mientras que una clima organizacional poco adecuado
tiene relacion con ausentismo laboral, mala calidad de atencién y sindrome de
burnout (25,28).
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La investigacion tuvo un meétodo descriptivo con el fin de explorar las
percepciones del clima organizacional. Una limitacion del estudio es que se ha
considerado un muestreo no probabilistico de tipo intencionado, por lo tanto,
los resultados no se extrapolan a la poblacion de los internos del Hospital
Nacional Sergio Bernales; sin embargo, si reflejan una situacion en la cual los
internos muestran sus percepciones sobre sus condiciones laborales y
organizacionales en el hospital. Se han obtenido resultados importantes, lo
necesario en este momento es el desarrollo de mas investigaciones que
correlacionen variables laborales, educacionales y psicologicas de tal manera
que se obtenga una comprension mas abierta del fenébmeno de estudio en los

internos de medicina.
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5.2 CONCLUSIONES

e La mayoria de los internos de medicina son varones de
aproximadamente 26 afios, procedentes de una universidad privada y
remunerados. La sexta parte de los internos son no remunerados.

e La percepcion del clima organizacional es positiva.

e La percepcion de los internos sobre los jefes y superiores es
generalmente favorable.

e Existe una percepcion favorable sobre las relaciones con los
compafieros de trabajo.

¢ No existe consenso entre los internos de medicina sobre el trato recibido
en el hospital.

e La percepcion de los internos sobre la organizacion del hospital es
generalmente favorable. No hay un consenso entre los internos respecto
a la capacidad resolutiva del hospital.

e No hay un consenso respecto a la satisfaccion del interno sobre su
ambiente de trabajo.

e Hay una percepcion desfavorable sobre los beneficios econémicos de
los internos.

e Es necesario que se desarrollen mas investigaciones sobre gestion en
salud en personal de salud (internos, residentes, etc) de tal manera que

se conozca mejor la situacion laboral de los hospitales del pais.
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5.3 RECOMENDACIONES

Es necesario el desarrollo de investigaciones con métodos mas exactos
para la medicion del clima organizacional. El instrumento planteado por el
Ministerio de Salud presenta 54 preguntas que puede terminar agotando a
los internos y con ello la validez de las respuestas puede disminuir.
Asimismo, es necesario extender la investigacion a personal de salud como
las internas de enfermeria, obstetricia y los otros servicios del hospital,
ademas de los médicos residentes y asistentes. En otras palabras, extender
la investigacion al hospital por completo para conocer la situacion en el
HNSB y extender la investigacion a nivel de los hospitales del Ministerio de
Salud para tener una perspectiva sobre las condiciones laborales de los

trabajadores de salud del pais.
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ANEXOS

e ANEXO 1.

CLIMA ORGANIZACIONAL

e TED: Totalmente en
desacuerdo

e ED: En desacuerdo

e NDNED: Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

e DA: De acuerdo

e TAD: Totalmente de acuerdo

TED

ED

NDNED

DA

TAD

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

Los tramites que se utilizan en mi organizacion

son simples y facilitan la atencion

Las decisiones se toman en el nivel que deben

tomarse

Considero que el trabajo que realiza mi jefe

inmediato para manejar conflictos es bueno

Existe una buena comunicacion entre los

comparieros de trabajo

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para

la solucién de problemas.

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un

ambiente laboral agradable.

Las normas y reglas de mi organizacion son

claras y facilitan mi trabajo.

Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro

de objetivos de mi organizacién de salud.

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de

salud.
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Estoy comprometido con mi organizacion de

salud.

Mi jefe inmediato me comunica si estoy

realizando bien o mal mi trabajo.

Mi trabajo contribuye directamente al alcance de
los objetivos de mi organizacién de salud.

Mi jefe inmediato se retne regularmente con los

trabajadores para coordinar aspectos de trabajo.

Existe sana competencia entre mis compafieros.

Considero que los beneficios que me ofrecen en

mi trabajo son los adecuados.

Se han realizado actividades recreativas en los

Gltimos seis meses.

Recibo mi pago a tiempo.

La limpieza de los ambientes es adecuada.

Existen incentivos laborales para que yo trate de

hacer mejor mi trabajo.

Mantengo buenas relaciones con los miembros

de mi grupo de trabajo.

Se me permite ser creativo e innovador en las

soluciones de los problemas laborales.

Me siento a gusto de formar parte de la

organizacion.

Mi organizacién de salud se encuentra
organizado para prever los problemas que se

presentan.

El jefe del servicio supervisa constantemente al

personal.

Existen formas o métodos para evaluar la calidad

de atencidn en mi organizacion.

Conozco las tareas o funciones especificas que

debo realizar en mi organizacion.
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Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud.

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

organizacion.

En mi organizacion participo en la toma de

decisiones.

Mi contribucion juega un papel importante en el

éxito de mi organizacién de salud.

La informacion de interés para todos llega de

manera oportuna a mi persona.

Las reuniones de coordinacion con los miembros

de otras areas son frecuentes.

Presto atencion a los comunicados que emiten

mis jefes.

En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi
punto de vista, aun cuando contradiga a los

deméas miembros.

En mi organizacion de salud, reconocen

habitualmente la buena labor realizada.

Existe equidad en las remuneraciones.

Existe un ambiente organizado en mi
organizacion de salud. Mi trabajo es evaluado en
forma adecuada.

Las otras areas o servicios me ayudan cuando

las necesita.

Los premios y reconocimientos son distribuidos

en forma justa.

En términos generales, me siento satisfecho con

mi ambiente de trabajo.

Puedo contar con mis comparieros de trabajo

cuando los necesito.
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La innovacion es caracteristica de nuestra

organizacion.

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion

antes de tomar una decision.

Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos.

El trabajo que realizo permite que desarrolle al

maximo todas mis capacidades.

Las tareas que desempefio corresponden a mi

funcion.

El trabajo que realizo es valorado por mi jefe

inmediato.

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus

nuevas ideas sean consideradas.

Considero que la distribucion fisica de mi area

me permite trabajar comoda y eficientemente.

Mi institucién es flexible y se adapta bien a los

cambios.

Mi salario y beneficios son razonables.

Mi remuneracion es adecuada en relacion con el

trabajo que realizo.

El sueldo que percibo satisface mis necesidades

basicas.
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e ANEXO 2

CONSENTIMIENTO INFORMADO

EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN INTERNOS DE
MEDICINA QUE LABORAN EN EL HOSPITAL NACIONAL SERGIO
BERNALES. 2014

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Usted ha sido invitado a participar en una investigacién sobre la evaluacion del
ambiente educacional. Esta investigacion es realizada por el Int. Julio Cesar
Cabello Chavez.

El propésito de esta investigacion es describir el clima organizacional de los
internos de medicina del Hospital Nacional Sergio Bernales. Usted fue
seleccionado para participar en esta investigacion porgue cumple con las
caracteristicas que se necesitan para ser seleccionado, éstas son: participacion

voluntaria y ser interno del hospital.

Si acepta participar en esta investigacion, se le solicitard que llene el
cuestionario que se le entregara a continuacion en el cual hay preguntas que
buscan conocer su opinion acerca del clima organizacional del HNSB. El

participar en este estudio le tomara aproximadamente 10 minutos.
Riesgos y beneficios

Los riesgos asociados con este estudio son pocos debido a que se trata del

llenado de una encuesta.

Los beneficios esperados de esta investigacion son tener un diagnostico del

clima organizacional del HNSB.
Confidencialidad

La encuesta es anonima por lo que se garantiza la confidencialidad de los

datos.
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Incentivos

Contamos con que su participacion es voluntaria y no habra incentivos en caso

se aplique la encuesta.
Derechos

Si ha leido este documento y ha decidido participar, por favor entienda que su
participacion es completamente voluntaria y que usted tiene derecho a
abstenerse de participar o retirarse del estudio en cualquier momento, sin
ninguna penalidad. También tiene derecho a no contestar alguna pregunta en

particular. Ademas, tiene derecho a recibir una copia de este documento.

Si tiene alguna pregunta o desea mas informacion sobre esta investigacion, por
favor comuniquese con Julio Cesar Cabello Chavez. De tener alguna pregunta
sobre sus derechos como participante o reclamacion o queja relacionada con
su participacion en este estudio puede comunicarse con el investigador al

correo electrénico:

Su firma en este documento significa que ha decidido participar después de
haber leido y discutido la informacién presentada en esta hoja de

consentimiento

Nombre del participante Firma

He discutido el contenido de esta hoja de consentimiento con el arriba firmante.

Le he explicado los riegos y beneficios del estudio.

Nombre del investigador o persona designada Firma
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