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RESUMEN 

En el marco del entorno altamente dinámico y vital de la industria de la salud, la 

satisfacción laboral y el compromiso institucional emergen como factores críticos 

que impactan la calidad del servicio y la salud organizacional. Objetivo: El 

objetivo de este estudio fue investigar la relación entre la satisfacción laboral y el 

compromiso institucional en profesionales de la salud en la Clínica O2 Medical 

Network durante el año 2022. Método: Se llevó a cabo una investigación 

exhaustiva utilizando un enfoque cuantitativo. Se recopilaron datos de 76 

profesionales de la salud mediante cuestionarios, y se utilizó el software 

estadístico para analizar los datos, empleando tablas cruzadas y pruebas 

estadísticas. Resultados: Los hallazgos revelaron que los profesionales de 

edades entre 30 y 39 años y aquellos casados mostraron niveles más altos de 

satisfacción laboral y compromiso institucional. Además, se encontró que los 

profesionales sin hijos reportaron niveles más altos en ambas variables. Aunque 

no hubo diferencias sustanciales entre ciudadanos peruanos y extranjeros, se 

observó una conexión positiva entre niveles educativos más avanzados y la 

satisfacción laboral junto al compromiso institucional. Se destacó una correlación 

significativa entre la satisfacción laboral y el compromiso institucional de los 

profesionales de la salud (p = 0.001), sugiriendo que niveles altos de satisfacción 

laboral se relacionan con un compromiso institucional más sólido. Discusión: Los 

resultados resaltan la importancia de abordar la satisfacción laboral y el 

compromiso institucional en el entorno de la salud, y sugieren varias estrategias 

para mejorar la calidad laboral y la experiencia del personal de la institución. 

Conclusión: En conclusión, este estudio ofrece valiosas perspectivas sobre la 

relación entre la satisfacción laboral y el compromiso institucional en 

profesionales de la salud. Las recomendaciones derivadas de este estudio tienen 

el potencial de mejorar la calidad laboral y la retención del personal en la Clínica 

O2 Medical Network y otras instituciones similares. 

Palabras clave: “satisfacción”, “compromiso”, “gerencia”, salud. 
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ABSTRACT 

Within the highly dynamic and vital environment of the healthcare industry, job 

satisfaction and institutional commitment emerge as critical factors impacting 

service quality and organizational health. Objective: The aim of this study was to 

investigate the relationship between job satisfaction and institutional commitment 

among healthcare professionals at Clínica O2 Medical Network during the year 

2022. Method: A comprehensive investigation was conducted using a 

quantitative approach. Data were collected from 76 healthcare professionals 

through questionnaires, and statistical software was employed to analyze the 

data, utilizing cross-tabulations and statistical tests. Results: Findings revealed 

that professionals aged 30 to 39 and those married exhibited higher levels of job 

satisfaction and institutional commitment. Additionally, it was found that 

professionals without children reported higher levels in both variables. While no 

substantial differences were observed between Peruvian citizens and foreigners, 

a positive connection was noted between higher levels of education and job 

satisfaction along with institutional commitment. A significant correlation was 

highlighted between job satisfaction and institutional commitment among 

healthcare professionals (p = 0.001), suggesting that high levels of job 

satisfaction are associated with a stronger institutional commitment. Discussion: 

The results underscore the importance of addressing job satisfaction and 

institutional commitment in the healthcare environment, and suggest various 

strategies to enhance the quality of work life and the experience of personnel 

within the institution. Conclusion: In conclusion, this study provides valuable 

insights into the relationship between job satisfaction and institutional 

commitment among healthcare professionals. Recommendations derived from 

this study have the potential to improve work quality and staff retention at Clínica 

O2 Medical Network and similar institutions. 

Keywords: “satisfaction”, “commitment”, “management”, health. 
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INTRODUCCIÓN 

En el dinámico y fundamental campo de la atención médica, el bienestar de los 

profesionales de la salud y su compromiso con la institución tienen un impacto 

directo en la calidad del servicio brindado y en la salud organizacional en su 

conjunto. El entendimiento de la relación entre la satisfacción laboral y el 

compromiso institucional se vuelve crucial para asegurar un entorno de trabajo 

productivo y una atención médica de alta calidad. En este contexto, se llevó a 

cabo una investigación exhaustiva en la prestigiosa Clínica O2 Medical Network 

durante el año 2022, con el objetivo de explorar en profundidad esta relación vital 

y sus implicaciones. La industria de la salud se caracteriza por su naturaleza 

dinámica, su rápida evolución y sus demandas constantes. En este escenario, el 

compromiso institucional de los profesionales de la salud juega un papel 

fundamental en la continuidad y la calidad de los servicios brindados. Por otro 

lado, la satisfacción laboral de estos profesionales no solo influye en su propio 

bienestar, sino que también impacta en su rendimiento y en la experiencia de los 

pacientes. En consecuencia, analizar la interacción entre estos dos aspectos se 

convierte en un objetivo primordial para lograr una gestión efectiva de recursos 

humanos y un alto nivel de atención. La Clínica O2 Medical Network se erige 

como un escenario ideal para llevar a cabo esta investigación. Como institución 

de renombre en el ámbito de la salud, brinda un contexto rico y diverso para 

explorar cómo la satisfacción laboral de los profesionales de la salud está 

relacionada con su compromiso institucional. A través de un enfoque cuantitativo 

y el análisis de datos representativos, se pretende desentrañar patrones y 

conexiones que puedan guiar a la institución hacia prácticas más efectivas en la 

gestión de su personal y en la mejora continua de sus servicios. Esta 

investigación busca, por tanto, arrojar luz sobre la intersección de la satisfacción 

laboral y el compromiso institucional en el contexto específico de la Clínica O2 

Medical Network. Al comprender las dinámicas subyacentes entre estos dos 

factores, se espera ofrecer recomendaciones prácticas que puedan impactar 

positivamente en la calidad de vida de los profesionales de la salud y, en última 

instancia, en la calidad del servicio brindado a los pacientes. 
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CAPÍTULO I: 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Situación Problemática 

La satisfacción laboral se caracteriza por el nivel de agrado que los empleados 

sienten hacia su trabajo. Es una dimensión de actitud que engloba diversas 

actitudes y respuestas emocionales positivas que el individuo experimenta 

respecto a su empleo. Esta percepción se forma al comparar las expectativas 

con las experiencias reales obtenidas en el trabajo.(1) 

En otras palabras, cuando un empleado se encuentra satisfecho con su trabajo, 

experimenta emociones positivas y un sentimiento de bienestar en relación con 

su función laboral. La satisfacción laboral no solo se basa en aspectos 

emocionales, sino también en evaluaciones cognitivas del trabajo y su 

entorno.(2) 

En cuanto al compromiso organizacional se describe como la conexión mutua 

entre el empleado y la empresa. Es un concepto complejo que ha recibido una 

atención significativa en la investigación académica. No obstante, determinar las 

dimensiones que lo preceden y las que son resultado de él representa un 

desafío.(3). Además, el estilo de liderazgo puede ejercer una influencia 

sustancial en el compromiso organizacional. Por ejemplo, las acciones de líderes 

transformacionales pueden incidir en el nivel de compromiso de la 

organización.(4) 

Dentro de la clínica O2 Medical Network se ha identificado la necesidad de 

evaluar la satisfacción laboral y el compromiso institucional de su personal, 

debido a la alta rotación que se registra, con un promedio de dos años de 

permanencia en la institución, según datos estadísticos proporcionados por el 

departamento de recursos humanos. Como institución privada, la falta de 

conexión emocional con la organización es una preocupación constante para la 

gerente. Con el fin de investigar la causa de la deserción del personal y abordar 

el problema de raíz, se llevará a cabo una evaluación para determinar el nivel de 

satisfacción laboral y compromiso institucional del personal en la clínica. 

La institución busca consolidar un equipo de trabajo duradero que perdure al 

menos 10 años, con el fin de fomentar la estabilidad y la continuidad en la 

empresa. En caso de identificar indicadores bajos en la satisfacción laboral y el 
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compromiso institucional de los empleados, se tomarán medidas para mejorar 

estas áreas. Este enfoque está respaldado por un estudio realizado en 2011 por 

Santa Cruz (5). 

La satisfacción laboral es esencial para utilizar métodos organizativos que 

permitan gestionar o evaluar medidas para mejorar los índices y reducir la 

deserción laboral. Por otro lado, el compromiso laboral busca evaluar la 

verdadera identificación de los trabajadores con la clínica. En este sentido, es 

fundamental alinear la satisfacción laboral de los profesionales de la salud con 

las metas y estrategias preventivas promocionales establecidas por el Ministerio 

de Salud, con el objetivo de alcanzar los resultados esperados (6). 

Por lo tanto, resultó crucial evaluar los niveles de compromiso organizacional y 

satisfacción laboral entre el personal de salud de la Clínica O2 Medical Network 

para el año 2022. 

En el presente, la Clínica se enfrenta a un desafiante obstáculo relacionado con 

la elevada tasa de abandono de empleados. Es imperativo desarrollar un 

indicador que identifique los factores que contribuyen a esta problemática, así 

como para señalar los puntos específicos que deben ser abordados para 

prevenir la rotación de personal. Además, es crucial fortalecer las relaciones 

laborales con el equipo, promoviendo un ambiente de trabajo que fomente el 

compromiso y la pasión por sus funciones. De esta manera, se aspira a 

consolidar un cuerpo de empleados entusiastas y comprometidos con su labor, 

lo que no solo beneficia a la clínica en términos de estabilidad y eficiencia, sino 

que también promueve un mejor servicio para los pacientes y la comunidad en 

general. Asimismo, es esencial destacar el valor del personal de salud dentro de 

nuestra ciudad, subrayando la importancia de contar con profesionales 

altamente calificados que garanticen una atención de calidad para los pacientes. 

La necesidad de establecimientos médicos con un equipo humano 

excepcionalmente capacitado se vuelve aún más evidente en vista de los 

desafíos actuales en el ámbito de la salud pública. 

1.2 Formulación del Problema 

1.2.1 Problema General 

¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y el compromiso institucional de 

los profesionales de la salud de la clínica O2 Medical Network, 2022? 
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1.2.2 Problemas Específicos 

• ¿Cuáles son las características generales de los profesionales de la salud 

de la clínica O2 Medical Network, 2022? 

• ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral de los profesionales de la salud 

de la clínica O2 Medical Network, 2022? 

• ¿Como es el nivel de compromiso institucional de los profesionales de la 

salud de la clínica O2 Medical Network, 2022? 

• ¿Como es la relación entre las características generales y la satisfacción 

laboral de los profesionales de la salud en la clínica O2 Medical Network, 

2022? 

• ¿Como es la relación entre las características generales y el compromiso 

institucional de los profesionales de la salud en la clínica O2 Medical 

Network, 2022? 

1.3 Justificación de la Investigación 

La clínica O2 Medical Network, establecida en 2009 en el Cusco como una 

Empresa Individual de Responsabilidad Limitada (EIRL), bajo la dirección del 

Ing. Ángel Vargas Pacheco, se distingue por su misión de resolver rápidamente 

los problemas de salud de los viajeros para que puedan recuperarse y alcanzar 

sus destinos. La visión de la empresa es convertirse en la Red de Clínicas 

Boutique del Viajero especializadas en montaña, ofreciendo protección integral 

en cualquier momento y lugar. 

La empresa opera con sólidos valores como la justicia, libertad, equidad, 

solidaridad, tolerancia y respeto a la dignidad humana. Su enfoque humanizado 

se refleja en una amplia gama de servicios médicos, desde consulta externa con 

especialidades como Medicina Interna y Ginecología hasta servicios de consulta 

especializada que abarcan Otorrinolaringología y Dermatología. Además, la 

atención personalizada y bilingüe, junto con la prestación de servicios 

extramuros a hoteles y domicilios, subraya la adaptabilidad de la empresa a las 

necesidades de sus pacientes. La aplicación de estrategias innovadoras de 

planeamiento y marketing ha contribuido al éxito de O2 Medical Network, 

respaldado por la alta captación de pacientes y su presencia exitosa en el circuito 

turístico del Cusco. La empresa se posiciona como un referente en la solución 
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de problemas de salud, cumpliendo su misión de manera eficiente y proyectando 

una visión de protección integral para todos los viajeros. 

Actualmente la Clínica presenta un grave problema de deserción laboral, Del 

mismo modo se necesita un indicador que muestre los puntos a tratar para evitar 

la deserción laboral, y afianzar los lazos laborales con el personal, logrando de 

este modo tener una planilla de trabajadores apasionados y comprometidos con 

sus labores, en este mismo sentido remarcar la importancia del personal de salud 

dentro de nuestra ciudad, y la necesidad de establecimientos con personal 

altamente calificado. 

Social: Esta investigación buscara mejorar los niveles profesionales del personal 

de salud de la clínica O2 Medical Network, con lo cual no solamente se podría 

tener una mejor atención o calidad de atención, sino también una mejor 

presencia en el campo sanitario, gracias al posicionamiento que podría tener la 

clínica, debido a que en su mayoría se realizan atenciones a extranjeros. 

Factibilidad: El presente trabajo de investigación será posible de realizar, debido 

a la buena colaboración de todos los trabajadores de salud, debido al buen clima 

laboral que se tiene en la clínica, y a la facilidad que se tiene para poder aplicar 

el instrumento, sin necesidad de comprometer los horarios de trabajo. 

Utilidad: Los resultados obtenidos ayudaran a tomar decisiones rápidas y 

efectivas para afianzar al personal, y conseguir el compromiso institucional en 

todos ellos. Así mismo el posicionamiento institucional frete a la gran cantidad 

de clínicas dentro de nuestra ciudad, junto con la distinción adicional que tiene 

la clínica. 

Por lo tanto, la investigación contribuirá en el análisis, entendimiento e 

importancia de la satisfacción laboral y compromiso institucional para la mejora 

del desempeño y posicionamiento de la clínica O2 Medical Network. 

1.4 Objetivos de la Investigación 

1.4.1 Objetivo General 

Determinar la relación entre la satisfacción laboral y el compromiso institucional 

de los profesionales de la salud de la clínica O2 Medical Network, 2022. 



5 
 

1.4.2 Objetivos Específicos 

• Describir las características generales de los profesionales de la salud en 

la clínica O2 Medical Network 2022. 

• Identificar el nivel de satisfacción laboral de los profesionales de la salud 

de la clínica O2 Medical Network, 2022. 

• Valorar el nivel de compromiso institucional de los profesionales de la 

salud de la clínica O2 Medical Network, 2022. 

• Describir la relación entre las características generales y la satisfacción 

laboral de los profesionales de la salud en la clínica O2 Medical Network, 

2022. 

• Describir la relación entre las características generales y el compromiso 

institucional de los profesionales de la salud en la clínica O2 Medical 

Network, 2022. 
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CAPITULO II: 

MARCO TEÓRICO CONCEPTUAL 

2.1 Bases Teóricas 

2.1.1 Satisfacción Laboral 

La satisfacción laboral se puede definir de manera general como la actitud 

positiva que una persona tiene hacia su trabajo (7). Además, la interacción con 

colegas y usuarios, como pacientes, médicos, enfermeras y otros profesionales 

de la salud, contribuye a la formación de vínculos laborales. Por esta razón, la 

satisfacción laboral está influenciada por varios factores, como el entorno laboral, 

el salario, el reconocimiento en el trabajo y las oportunidades de capacitación 

que se ofrecen dentro de la clínica. 

La definición de Robbins y Judge sobre la satisfacción laboral es que se trata de 

un conjunto de valores y creencias que generan tanto necesidades como 

deberes a cumplir en el trabajo (8). 

En este sentido plantean la pregunta ¿Cuáles son los componentes principales 

de las actitudes?, definiendo así 3 principales componentes: 

• Componente cognitivo. 

• Componente afectivo. 

• Componente del comportamiento. 

Es útil entender que las actitudes tienen tres componentes: cognición, afecto y 

comportamiento, ya que esto nos permite comprender su complejidad y la 

relación que existe entre ellos y el comportamiento. Es importante tener en 

cuenta que estos componentes están estrechamente relacionados. En particular, 

la cognición y el afecto son inseparables en muchos aspectos. Por ejemplo, si 

alguien cree que ha sido tratado injustamente, es probable que sienta emociones 

negativas al respecto, las cuales ocurren casi de manera instantánea con el 

pensamiento. Por lo tanto, la cognición y el afecto están entrelazados (8). 

Robbins y Judge han propuesto una representación gráfica de los componentes 

de la satisfacción laboral, que se puede observar en la siguiente imagen: 
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Figura 1:  
Componentes de la satisfacción laboral. 

 

Fuente: Comportamiento emocional por Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge 

El término "satisfacción en el trabajo" se refiere a la percepción positiva que una 

persona tiene sobre su trabajo, la cual surge de la evaluación de sus 

características. En contraposición, una persona insatisfecha con su trabajo tiene 

sentimientos negativos acerca del mismo. A menudo, cuando se habla de las 

actitudes de los empleados, se hace referencia a su satisfacción en el trabajo, 

siendo estos dos conceptos intercambiables. Debido a la importancia que los 

investigadores del Comportamiento Organizacional han dado a la satisfacción en 

el trabajo, se ha profundizado en su estudio (8). 

Existen diversos autores que comparten esta perspectiva y se pueden incluir en 

esta categoría:  

• En su investigación, Locke (1969) sostiene que la satisfacción laboral es 

un estado emocional positivo que surge de la evaluación que el individuo 

hace de su trabajo como un medio que facilita o ayuda a alcanzar sus 

valores laborales. Por otro lado, la insatisfacción laboral es un estado 

emocional negativo que surge de la evaluación que el individuo hace de 

su trabajo como un medio que obstaculiza o impide el logro de esos 

valores (9). 
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• Katzell (1964) concluyó que, si hay algún tipo de acuerdo en cuanto a la 

definición de la satisfacción laboral, es que se trata de una evaluación que 

hace el individuo acerca de su trabajo (10). 

• Bravo et al. (1996) definen la satisfacción laboral como una actitud o 

conjunto de actitudes que una persona desarrolla hacia su situación 

laboral, ya sea hacia el trabajo en general o hacia aspectos específicos 

del mismo (11). 

• Larrainzar et al. (2001) ofrecen una perspectiva amplia de la satisfacción 

laboral, al definirla como el conjunto de comportamientos, sensaciones y 

sentimientos experimentados por los miembros de una organización con 

respecto a su trabajo. Su enfoque se centra en la percepción individual y 

la valoración afectiva que las personas tienen sobre su trabajo y las 

consecuencias que de él se derivan (12). 

• Lee y Chang (2008) proponen una perspectiva amplia sobre la 

satisfacción laboral, definiéndola como una actitud general del individuo 

hacia su trabajo. Esta definición abarca tanto aspectos generales como 

específicos del trabajo, y se enfoca en la valoración subjetiva que el 

individuo hace de su situación laboral (13) 

La satisfacción laboral se define como una respuesta afectiva positiva, una 

actitud o una emoción hacia el trabajo, y su comprensión se relaciona con la 

pirámide de jerarquías de necesidades a satisfacer en el ámbito laboral. 

Figura 2:  
Pirámide de las jerarquías de las necesidades. 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Maslow 1954. 
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Según Gamboa, se pueden citar los siguientes ejemplos de necesidades que 

forman parte de este grupo: 

• Fisiológicas: como el hambre, la sed, el refugio y otras necesidades 

físicas. En el ámbito laboral, esto se relaciona con el salario, los periodos 

de descanso y las condiciones ambientales en las que se trabaja. 

• Seguridad: incluyendo la seguridad y protección contra el daño físico y 

emocional. En el entorno empresarial, esto se relaciona con los planes de 

pensiones, los seguros médicos y de vida, y las condiciones de seguridad 

y salud en el trabajo. 

• Social: que incluye el afecto, la pertenencia, la aceptación y la amistad. 

En el trabajo, esto se manifiesta en la asignación de tareas a grupos y 

equipos de trabajo y en la organización de actividades lúdicas. 

• Estima: incluyendo los factores internos de estima, como el respeto a uno 

mismo y la autonomía, así como los factores externos de estima, como el 

estatus, el reconocimiento y la atención. En el ámbito laboral, esto se 

relaciona con la promoción, los permisos, el reconocimiento y el poder. 

• Autorrealización: que impulsa a las personas a convertirse en lo que son 

capaces de ser, incluyendo el crecimiento, el logro del potencial individual 

y la realización personal. En el trabajo, esto se manifiesta en la realización 

de trabajos creativos y desafiantes, el desarrollo de habilidades y 

competencias, entre otros. 

Además, la teoría de jerarquía de las necesidades es ampliamente reconocida 

por los gerentes profesionales debido a su lógica intuitiva y facilidad de 

comprensión (14). 

2.1.2 Compromiso Institucional 

El compromiso institucional es una noción que ha sido definida de diversas 

maneras. Una de ellas es la propuesta por Buchanan, quien sostiene que el 

compromiso se manifiesta a través del deseo de las personas de permanecer y 

continuar en la organización por razones emocionales y afectivas. En otras 

palabras, el compromiso institucional se refiere a la conexión emocional que los 

empleados tienen con su lugar de trabajo y que los lleva a sentirse motivados y 

comprometidos con la organización. Esta conexión emocional se manifiesta en 

el deseo de los empleados de permanecer en la empresa a largo plazo, así como 
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en su disposición a trabajar de manera activa y comprometida en la consecución 

de los objetivos organizacionales. La importancia del compromiso institucional 

radica en que se ha demostrado que está relacionado positivamente con una 

serie de resultados organizacionales, tales como la satisfacción laboral, la 

productividad, la calidad del trabajo, la retención de personal, entre otros. Por lo 

tanto, es fundamental que las organizaciones promuevan un clima laboral que 

favorezca el compromiso de sus empleados y que implementen políticas y 

prácticas de gestión de recursos humanos que permitan fomentar este 

compromiso (15). 

Es importante destacar que Meyer y Allen no se limitan a una única definición de 

compromiso institucional. En su modelo de compromiso organizacional, 

identifican tres componentes diferentes que contribuyen al compromiso de los 

empleados con la organización: 

• Afectivo: se refiere a la conexión emocional que los empleados sienten 

con la organización. Los empleados con un alto nivel de compromiso 

afectivo experimentan sentimientos positivos hacia la organización y 

tienen un fuerte deseo de permanecer en ella. 

• Normativo: se refiere a la percepción de los empleados sobre las normas 

y expectativas sociales en relación a permanecer en la organización. Los 

empleados con un alto nivel de compromiso normativo sienten una 

obligación moral o ética de permanecer en la organización y cumplir con 

sus expectativas. 

• Continuo: se refiere a la percepción de los empleados sobre el costo de 

abandonar la organización. Los empleados con un alto nivel de 

compromiso continuo perciben que abandonar la organización tendría un 

alto costo personal o profesional y, por lo tanto, prefieren permanecer en 

ella. 

En conjunto, estos tres componentes forman el compromiso organizacional y 

pueden influir en la intención de los empleados de permanecer en la 

organización, su motivación y su desempeño laboral (16). 

Algunos autores definen el compromiso organizacional en términos de actitudes, 

lo que implica un fuerte deseo de permanecer como miembro de una 

organización específica y estar dispuesto a realizar un esfuerzo adicional en 

beneficio de la misma. También implica el reconocimiento y aceptación firme de 
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los valores y metas de la organización. En resumen, el compromiso 

organizacional se trata de la disposición del individuo a trabajar por el éxito de la 

organización y a formar parte de ella por un largo plazo (17). 

El compromiso organizacional se puede entender como una actitud de fuerte 

deseo de pertenecer a una organización en particular, con disposición para hacer 

esfuerzos adicionales en beneficio de la misma y un reconocimiento firme de los 

valores y metas de la organización, aceptando y compartiendo estos objetivos. 

Diferentes autores han definido el compromiso organizacional en términos de 

actitudes, pero todos concuerdan en que es una especie de vínculo o lazo que 

conecta al individuo con la organización. Se trata de una actitud que demuestra 

la lealtad de los empleados hacia la organización, y se trata de un proceso 

continuo mediante el cual los miembros de la organización expresan su 

compromiso con el éxito y el bienestar de la misma. En resumen, el compromiso 

organizacional es un estado psicológico que refleja la preocupación de los 

empleados por el éxito y la continuidad de la organización (18). 

El capital humano en una organización está relacionado con la permanencia de 

los individuos y su nivel de satisfacción en el trabajo. El compromiso organizativo 

puede ser utilizado por los directivos para evaluar la lealtad y conexión emocional 

de los empleados con la organización. Este compromiso se logra cuando los 

miembros de la organización se identifican con ella y cuando sus objetivos 

personales y los de la organización están alineados. Altos niveles de compromiso 

permiten la retención de capacidades colectivas y ventajas sostenibles que la 

organización ha logrado (19). 

El compromiso organizacional es un componente crucial de la relación laboral 

que va más allá del carácter formal y legal de un contrato de trabajo. Se trata de 

un contrato psicológico que implica la existencia de expectativas recíprocas 

implícitas en la interacción entre el trabajador y la empresa. Este compromiso es 

fundamental para la efectividad y competitividad de la organización, ya que 

permite mantener la estabilidad laboral de los empleados, lo que impacta en sus 

prestaciones, jubilación, beneficios sociales y garantiza cubrir sus necesidades 

tanto materiales como psicológicas, como el reconocimiento, desarrollo de 

habilidades, socialización y estatus. Además, el compromiso organizacional 

beneficia a las familias de los empleados y en términos agregados, a la economía 

de su comunidad (20). 
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La gestión efectiva del compromiso organizacional es un desafío clave para los 

departamentos de recursos humanos en la actualidad. La tarea implica el 

desarrollo de herramientas y estrategias que permitan a los empleados 

comprometerse con los objetivos de la organización y alinearlos con sus propios 

objetivos personales. Esto no solo permite una autorrealización satisfactoria para 

los empleados, sino que también genera ventajas competitivas sostenibles y 

duraderas para la empresa. Para que esto suceda, es fundamental cumplir con 

cuatro factores clave: el valor, la escasez, la dificultad de imitación y la no 

sustitución, todos los cuales pueden ser abordados a través de la gestión de 

recursos humanos adecuada (21). 

2.1.2.1 Tipos de Compromiso 

Entre los tipos de compromiso definidos por Francisco Gonzáles, tenemos la 

siguiente: 

Tabla 1: 
Principales tipologías de compromiso. 

Tipos de compromiso Descripción sucinta 

General Forma amplia de relación de un individuo con 
algún aspecto de la vida. 

Organizativo Unión emocional, identificación e implicación 
con la organización en la que se trabaja 

Hacia los miembros del grupo Se genera con los miembros individuales del 
grupo, no con el concepto general de 
colectividad. 

Con el trabajo Compromiso con uno de los componentes 
específicos del mundo laboral, es decir, el 
trabajo (parte del organizativo) 

Con la carrera u ocupación profesional Al igual que el anterior, se refiere a un aspecto 
determinado del compromiso, concretado en 
el puesto de trabajo, profesión y su desarrollo 
profesional 

Con los cambios organizativos Identificación con los cambios que se van 
produciendo en la vida de la organización en 
la que se trabaja. 

Con la estrategia y/u objetivos Referido a aspectos generales de afecto a la 
estrategia diseñada e implantada en la 
empresa y, en el segundo caso, a los 
objetivos concretos que se persiguen 

Fuente: Elaboración a partir de Gonzales 2011. 

2.2 Marco Conceptual 

Satisfacción laboral. Es el grado en que los trabajadores se sienten contentos 

con su trabajo, su ambiente laboral y sus condiciones laborales. 

Compromiso institucional 
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Es la disposición y el compromiso de los trabajadores con su organización, su 

cultura, valores, objetivos y metas, que se traduce en un deseo de permanecer 

en la organización y en un esfuerzo adicional para alcanzar los objetivos 

organizacionales. 

Profesional de la salud. Persona que se dedica a la prestación de servicios de 

atención médica y que tiene los conocimientos, habilidades y experiencia 

necesarios para desempeñar su trabajo en el campo de la salud. 

Calidad de Vida Laboral. La calidad de vida laboral se refiere al equilibrio y 

bienestar que los empleados experimentan en su entorno laboral. Incluye 

factores como la satisfacción laboral, el equilibrio entre trabajo y vida personal, 

la salud física y emocional, la seguridad laboral y el ambiente psicosocial en el 

lugar de trabajo. Una alta calidad de vida laboral está relacionada con una mayor 

motivación, satisfacción y compromiso de los empleados. 

Gestión del Talento. La gestión del talento se centra en identificar, reclutar, 

desarrollar y retener a los empleados con habilidades y competencias 

excepcionales. Implica estrategias para asegurarse de que los empleados estén 

adecuadamente capacitados y motivados para contribuir al éxito organizacional. 

Una gestión efectiva del talento puede aumentar la satisfacción y el compromiso 

de los empleados, así como su desempeño en general. 

Clima Organizacional. El clima organizacional se refiere al ambiente 

psicológico y emocional que prevalece en una organización. Este ambiente está 

influenciado por factores como la comunicación, el liderazgo, las políticas de 

recursos humanos, la cultura corporativa y la percepción de justicia en la 

organización. Un clima organizacional positivo puede fomentar la satisfacción y 

el compromiso de los empleados, así como su motivación y bienestar. 

Desarrollo Profesional. El desarrollo profesional se relaciona con las 

oportunidades y programas que una organización ofrece a sus empleados para 

mejorar sus habilidades, conocimientos y competencias. Incluye capacitación, 

educación continua, mentorías y ascensos. Un enfoque en el desarrollo 

profesional puede aumentar la satisfacción laboral y el compromiso, ya que los 

empleados se sienten valorados y tienen oportunidades para crecer en sus 

carreras. 

Liderazgo Transformacional. El liderazgo transformacional implica líderes que 

inspiran y motivan a sus seguidores a superar sus propias expectativas y lograr 
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un mayor desempeño. Los líderes transformacionales fomentan un sentido de 

propósito y visión compartida, promoviendo la innovación y el cambio positivo en 

la organización. Este tipo de liderazgo puede influir en la satisfacción y el 

compromiso de los empleados al crear un entorno de trabajo inspirador. 

Resiliencia Organizacional. La resiliencia organizacional se refiere a la 

capacidad de una organización para adaptarse y recuperarse de desafíos y 

cambios. Involucra la flexibilidad, la capacidad de aprendizaje y la capacidad de 

mantener un alto desempeño incluso en condiciones adversas. Una organización 

resiliente puede mantener la satisfacción y el compromiso de los empleados a 

pesar de las dificultades. 

2.3 Antecedentes Empíricos de la Investigación 

2.3.1 A nivel Internacional 

En el contexto de la búsqueda de información sobre las variables de estudio, se 

ha encontrado que existen pocos trabajos de investigación a nivel internacional 

que aborden estas temáticas. Para poder enriquecer y contrastar el presente 

trabajo, se han tomado como referencia algunos trabajos relevantes que se han 

encontrado a través de buscadores web y bibliotecas destacadas del país. 

Según González (2011) en su estudio titulado "Satisfacción laboral y compromiso 

organizacional: estudio aplicado al sector hotelero en la provincia de Córdoba", 

tuvo como objetivo analizar el nivel de satisfacción laboral y compromiso 

organizacional en el sector hotelero de la ciudad de Córdoba, Argentina, en el 

año 2011. El enfoque metodológico utilizado fue cuantitativo y de nivel 

descriptivo, diseñado en una encuesta que consistió en un cuestionario con 27 

ítems formulados en una escala Likert de cinco puntos. Las preguntas cubrieron 

aspectos laborales y sociodemográficos y se analizaron utilizando el paquete 

estadístico SPSS VERSION 21.0. Como conclusión, el autor destaca que el 

turismo es una de las fuentes más importantes de desarrollo económico a nivel 

mundial, y que España ocupa el tercer lugar en cuanto a llegada de turistas. Por 

esta razón, es fundamental llevar a cabo estudios específicos sobre este sector. 

Además, en la economía de la provincia de Córdoba, el turismo está 

demostrando ser una fuente importante de resistencia frente a la peor 

consecuencia que afecta a la economía española y andaluza, el desempleo. La 

provincia está apostando por un turismo de calidad basado en la cultura y el 
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mundo rural, lo que le permite romper la estacionalidad y mejorar los ingresos 

medios y totales provenientes del turismo (20). 

2.3.2 A nivel Nacional 

Según Duche, A. (2019) en su investigación "Satisfacción laboral y compromiso 

institucional en docentes universitarios peruanos" destaca la relevancia del 

estudio de las condiciones laborales en instituciones educativas como parte de 

los procesos de acreditación de la calidad educativa, donde la gestión y la 

psicología organizacionales juegan un papel mediador entre el entorno laboral y 

el desarrollo institucional. El objetivo de su estudio fue identificar el grado de 

satisfacción laboral y compromiso institucional en docentes universitarios de 

pregrado y determinar si existe correlación entre ambas variables. La 

investigación se caracterizó como cuantitativa, descriptiva-correlacional, no 

experimental y transversal, y para la recolección de datos se utilizaron la Escala 

Multidimensional de Satisfacción Laboral Docente (EMSLD) y un Instrumento 

para caracterizar el Clima Organizacional (CO). 

La confiabilidad de los instrumentos se analizó con el programa estadístico SPSS 

(versión 21.0), obteniendo un índice de confiabilidad para la satisfacción laboral 

de 0.89 y para el compromiso institucional de 0.91. La muestra estuvo 

conformada por 180 docentes auxiliares contratados a tiempo parcial de 3 

universidades de la ciudad de Arequipa (dos privadas y una pública). Entre los 

resultados se destaca que, según el tipo de forma jurídica y de gestión 

institucional, la satisfacción laboral y el compromiso institucional tienen una 

correlación positiva o negativa. 

En conclusión, Duche afirma que los docentes universitarios de pregrado tienen 

mayor compromiso organizacional en comparación con los docentes de 

educación básica, y que prevalece la dimensión afectiva del compromiso 

organizacional en ellos (22). 

El estudio realizado por Mena (2009) tuvo como objetivo analizar la relación entre 

la satisfacción laboral y el compromiso organizacional en docentes de una 

universidad pública del Perú. La investigación fue de diseño no experimental 

transaccional y se trabajó con una muestra de 236 docentes de diferentes 

edades y tipos de condición laboral. Para la recolección de los datos se utilizaron 

dos instrumentos: el cuestionario de satisfacción laboral S21/26 adaptado por 
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Mena (2016) y la escala del compromiso organizacional de los empleados 

universitarios ASD de Grajales (2000). 

Entre los principales hallazgos se encontró una correlación altamente 

significativa y positiva entre las variables satisfacción laboral y compromiso 

organizacional, lo que sugiere que a medida que aumenta la satisfacción laboral 

de los docentes, también aumenta su compromiso con la organización. Además, 

se encontró relación entre todos los componentes de satisfacción laboral y todos 

los factores del compromiso organizacional, con la excepción del componente 

satisfacción intrínseca y el factor identificación. 

En conclusión, el estudio de Mena (2009) destaca la importancia de la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional en el desempeño de los 

docentes universitarios, y sugiere que los factores de satisfacción laboral están 

relacionados con los factores de compromiso organizacional. Este estudio puede 

ser de utilidad para la gestión de recursos humanos en instituciones 

universitarias y para el diseño de estrategias de retención y motivación de los 

docentes (23). 

En su estudio titulado "Clima Organizacional y Satisfacción Laboral del usuario 

interno de la Micro Red Livitaca de la Red de Servicios de Salud Chumbivilcas, 

2019", Nohemi Huaman Callañaupa se propuso analizar la relación entre el 

Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los usuarios internos utilizando 

un método cuantitativo, descriptivo y transversal con un diseño correlacional. La 

población objetivo del estudio estuvo compuesta por 70 usuarios internos y se 

utilizó una técnica de encuesta con cuestionarios validados por el Ministerio de 

Salud como instrumentos de recolección de datos. 

Los resultados del estudio indican que existe una relación significativa y positiva 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del usuario interno de la 

Micro Red Livitaca de la Red de Servicios de Salud Chumbivilcas. En cuanto a 

las características sociodemográficas, la mayoría de los usuarios internos son 

mujeres entre 20 y 40 años de edad, casadas o convivientes, y la mayoría de los 

profesionales son técnicos en enfermería seguidos de licenciados en enfermería, 

con condición laboral contratada y sin segunda especialidad, y han trabajado 

entre 1 y 10 años en su puesto actual durante 1 a 4 años. 

En la variable Clima Organizacional, el 80.0% se encuentra por mejorar, y de sus 

dimensiones, solo diez representan una opción por mejorar con porcentajes 
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altos, y en la dimensión de remuneración, la opción no saludable fue la más 

común. En cuanto a la variable Satisfacción Laboral, el 68.6% de los usuarios 

internos perciben un nivel de insatisfacción, y de sus dimensiones, solo seis 

presentan altos porcentajes en la opción insatisfecha, mientras que solo en la 

dimensión de trabajo actual se encuentra la opción satisfecha. 

En conclusión, el estudio destaca la importancia del clima organizacional y la 

satisfacción laboral para alcanzar los objetivos propuestos en el contexto de la 

Micro Red Livitaca de la Red de Servicios de Salud Chumbivilcas (24) 
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CAPITULO III: 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 

3.1 Hipótesis 

3.1.1 Hipótesis General 

La satisfacción laboral está relacionada significativamente con el compromiso 

institucional del personal de salud de la clínica O2 Medical Network, 2022. 

3.1.2 Hipótesis Especificas 

• La satisfacción laboral es alta en el personal de salud de la clínica O2 

Medical Network, 2022. 

• El compromiso institucional es alto en el personal de salud de la clínica 

O2 Medical Network, 2022. 

3.2 Identificación de Variables e Indicadores 

• Satisfacción laboral 

• Compromiso institucional 

• Características generales 

• Edad 

• Sexo 

• Estado civil 

• Número de hijos 

• Nacionalidad 

• Nivel de formación 

• Datos laborales 

• Tiempo de servicio 

• Tipo de Contrato 

• Dedicación 
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3.3 Operacionalización de Variables 

VARIABLE 
TIPO DE 

VARIABLE 
DEFINICION 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS EXPRESION FINAL 

Satisfacción 
laboral 

Categórica 
ordinal 

Lee y Chang 
(2008) entienden 
la satisfacción 
laboral como un 
concepto amplio 
y general que se 
refiere a la actitud 
del individuo 
hacia su trabajo. 

Remunerativa 
Remuneración económica que recibe 1 

1. Muy bajo: 14 - 

26 puntos. 

2. Bajo: 27 - 37 

puntos. 

3. Moderado: 38 - 

48 puntos. 

4. Alto: 49 - 59 

puntos. 

5. Muy alto: 60 - 70 

puntos. 

Relación laboral 

Relación con sus compañeros 2 

Relación con sus supervisores 3 

Condiciones materiales 
Condiciones materiales de trabajo 4 

Autonomía 
Autonomía/libertad para hacer su trabajo 5 

Reconocimiento 

Reconocimiento por el trabajador bien 
hecho 

6 

Su actividad en sí 7 

Posibilidades de desarrollo 

Posibilidad de desarrollo personal con su 
trabajo 

8 

Prestigio o reconocimiento social con su 
trabajo 

9 

Posibilidad de ascenso 10 

Formación, cursos recibidos en la 
institución 

11 

Formación, cursos recibidos en la 
institución Utilidad de su labor para el 
buen funcionamiento de la institución 

12 

Asistencia sanitaria 
Asistencia sanitaria para los empleados 
de la institución 

13 
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VARIABLE 
TIPO DE 

VARIABLE 
DEFINICION 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES ITEMS 

EXPRESION 
FINAL 

Compromiso 
institucional 

Categórica 
ordinal 

Según 
Buchanan 
(1974), parte de 
las premisas de 
que el 
compromiso se 
manifiesta por el 
deseo de las 
personas de 
esta y continuar 
en la 
organización por 
causa 
sentimental 

Compromiso institucional 

Estoy dispuesto a realizar un gran esfuerzo 
para contribuir con el éxito de la institución 

1 

1. Muy bajo: 15 

- 27 puntos. 

2. Bajo: 28 - 39 

puntos. 

3. Moderado: 

40 - 51 

puntos. 

4. Alto: 52 - 63 

puntos. 

5. Muy alto: 64 

- 75 puntos. 

Cuando hablo con mis amigos les digo que 
mi institución es un gran lugar para trabajar 

2 

Siento muy poca lealtad hacia esta 
institución 

3 

Aceptaría casi cualquier tipo de tarea 
adicional con tal de seguir trabajado aquí 

4 

Consideró que mis valores y los de la 
dirección de la institución son muy similares 

5 

Me siento orgulloso de decir que formo parte 
de esta institución 

6 

No me importa trabajar en otra institución si 
el tipo de trabajo fuera similar 

7 

La ubicación de la institución contribuye a 
que me sienta motivado en el desempeño de 
mi trabajo 

8 

En mis circunstancias actuales, apenas me 
afectaría tener que abandonar esta 
institución 

9 

Estoy encantado de haber escogido esta 
institución para trabajar y no otra a las que 
consideré unirme en su momento 

10 

No merece la pena permanecer trabajando 
en esta institución indefinidamente 

11 

A menudo discrepo con la política de la 
institución en asuntos relacionados con los 
empleados 

12 

Me importa mucho el futuro de esta 
institución 

13 

Para mi este es el mejor establecimiento de 
salud posible para trabajar 

14 

Definitivamente, la decisión de trabajar en 
este establecimiento de salud ha sido un 
error por mi parte 

15 
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VARIABLE 
TIPO DE 

VARIABLE 
DEFINICION OPERACIONAL ITEMS EXPRESION FINAL 

Edad Cuantitativa 

La edad se define como el intervalo cronológico desde el nacimiento de una persona hasta 

el momento presente. Se cuantifica en años, meses y días, y constituye un indicador 

esencial para entender la fase de la vida en la que se halla un individuo. 

1 

De 16 a 29 años 
De 30 a 39 años 
De 40 a 49 años 
Más de 49 años  

Sexo Cualitativa 

El sexo hace referencia a un conjunto de atributos biológicos, físicos, fisiológicos y 
anatómicos que distinguen a los seres humanos y animales como macho y hembra. Estos 
atributos engloban los genitales, las hormonas y los cromosomas sexuales. Es importante 
destacar que el sexo no es una elección, sino una característica determinada por la 
naturaleza y establecida desde el nacimiento. 

2 Masculino 
Femenino 

Estado Civil Cualitativa 

El estado civil describe la situación de una persona en relación con su nacimiento, 
nacionalidad, filiación o matrimonio. Estos aspectos se registran oficialmente en el Registro 
Civil y determinan el conjunto de derechos y responsabilidades reconocidos por la ley a 
los individuos. 

3 

Soltero 
Casado 
Divorciado 
Viudo 

Número de 
hijos 

Cuantitativa 
El número de hijos se refiere a la cantidad de hijos nacidos vivos que una persona o pareja 
ha tenido a lo largo de su vida, incluyendo aquellos hijos que, lamentablemente, hayan 
fallecido posteriormente, así como también los hijos adoptados. 

4 Sin hijos; 1 hijo; 2 hijos; 
3 hijos; Más de 3 

Nacionalidad Cualitativa 
La nacionalidad se define como el lazo legal y de pertenencia entre una persona y un 
Estado. Este vínculo implica derechos y responsabilidades mutuas entre ambas partes. La 
nacionalidad puede obtenerse por nacimiento o por naturalización. 

5 Peruano 
Extranjero 

Nivel de 
formación 

Cualitativa 

El nivel de formación hace referencia al grado educativo o académico más alto que una 
persona ha alcanzado. Este nivel se determina a partir del programa educativo más 
avanzado que la persona ha completado, generalmente respaldado por la correspondiente 
certificación oficial. 

6 

Bachiller o inferior    
Diplomado universitario 
Licenciado universitario   
Maestría o doctorado 
Especialista 

Tiempo de 
servicio 

Cuantitativa 

El tiempo de servicio se refiere a la duración de la relación laboral de un empleado con 
una empresa. Este período abarca desde la fecha de inicio del empleo hasta el momento 
presente, y es un indicador importante para evaluar la experiencia y la continuidad laboral 
de un individuo en una organización. 

7 

Menor a 6 meses    De 
6 meses a un año 
De uno a tres años   
Más de tres años 

Tipo de 
Contrato 

Cualitativa 
El tipo de contrato hace referencia a la clasificación de los contratos de trabajo según sus 
características y propósitos específicos. Esta clasificación puede incluir contrato fijo o 
eventual. 

8 
Contrato fijo 
Contrato 
eventual/estacional 

Dedicación Cualitativa 
La dedicación hace referencia a la clasificación ente una dedicación a tiempo parcial o 
dedicación a tiempo completo 

9 A tiempo completo 
A tiempo parcial 
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CAPITULO IV: 

METODOLOGÍA 

4.1 Ámbito de Estudio: Localización Política y Geográfica 

El reciente trabajo de investigación se llevó a cabo en la Clínica O2 Medical 

Network, fundada en 2009 en Cusco como una Empresa Individual de 

Responsabilidad Limitada (EIRL), dirigida por el Ing. Ángel Vargas Pacheco, 

destaca por su objetivo de abordar eficazmente los problemas de salud de los 

viajeros para permitirles recuperarse y continuar con sus itinerarios. La visión de 

la empresa es transformarse en una red de clínicas boutique especializadas en 

viajes a la montaña, brindando protección integral en todo momento y lugar. 

4.2 Tipo y Nivel de Investigación 

La investigación realizada es de tipo no experimental, lo que significa que no se 

manipularon las variables de estudio, en este caso la satisfacción laboral y el 

compromiso institucional. Además, el nivel de alcance de la investigación es 

relacional y descriptivo, ya que se buscó analizar la relación entre ambas 

variables y describir las características sociodemográficas de la población de 

estudio (25). 

4.2.1 Descriptiva 

La recopilación y análisis de información fue fundamental para entender la forma 

en que se presenta un fenómeno en particular y para identificar propiedades 

relevantes de individuos o grupos relacionados con dicho fenómeno. Este 

proceso implica la medición y recolección de datos, ya sea de manera individual 

o en conjunto. Sin embargo, la investigación descriptiva va más allá de la simple 

recopilación y procesamiento de datos, ya que involucra la definición de los 

análisis y procesos necesarios para comprender y describir adecuadamente el 

fenómeno en cuestión (25). 

4.2.2 Correlacional 

La finalidad de la investigación fue establecer la relación existente entre las 

variables de satisfacción laboral y compromiso institucional. De acuerdo con 

Hernández y Mendoza (2018), el estudio correlacional busca determinar el grado 
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de asociación que se presenta entre dos o más variables en una muestra 

específica. El esquema de la investigación se presenta a continuación (25). 

 

Donde: 

P= Población 

O1= Satisfacción laboral 

O2= Compromiso institucional 

4.2.3 Transversal 

Porque el instrumento se aplicó en un solo momento, haciendo un corte en el 

tiempo, en el cual Se tendrá un solo contacto con los profesionales de la salud, 

para la aplicación de los instrumentos de medición (25). 

4.3 Unidad de Análisis 

Este trabajo está conformado por los profesionales de la salud de la clínica O2 

Medical Network, 2022 

4.4 Población de Estudio 

La población estuvo constituida por los profesionales de la salud de la clínica O2 

Medical Network, 2022, la cual consta de 76 profesionales de la salud. Entre las 

áreas de técnicos en enfermería, farmacéuticos, radiólogo, químicos, enfermeras 

y médicos. 
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Tabla 2: 
Distribución del de los profesionales de la salud de la clínica O2 Medical 
Network, 2022 

Profesionales de la salud N° % 

Técnico en enfermería 20 26.3 

Técnicos Radiólogos 3 3.95 

Tecnólogo Medico 3 3.95 

Farmacéuticos 3 3.9 

Químicos 8 10.5 

Enfermeras 22 28.9 

Médicos 17 22.4 

Total 76 100 

FUENTE: Recursos humanos de la clínica O2 Medical Network, 2022. 

4.5 Tamaño de muestra 

En el contexto de esta tesis, no se utilizan fórmulas preestablecidas para 

determinar el tamaño de la muestra. En relación a los criterios de selección, se 

han incluido a todos los miembros de los profesionales de la salud que trabajan 

en la institución en cuestión. No se excluyó a ningún miembro de los 

profesionales de la salud, ya que todos participaron en este estudio de 

investigación. 

4.5.1 Instrumentos 

Los instrumentos utilizados para la recolección de datos fue el cuestionario, 

considerando la escala de tipo Likert, para las variables de satisfacción laboral y 

compromiso institucional, los cuales son: 

Cuestionario de satisfacción laboral 

Este instrumento consta de trece ítems de preguntas cerradas, el cual permitió 

mencionar la satisfacción laboral en los profesionales de la salud, según 

dimensiones: 

• Una pregunta sobre la dimensión Remunerativa, ítem 1. 

• Dos preguntas sobre la dimensión Relación laboral, ítem 2 y 3. 

• Una pregunta sobre la dimensión Condiciones materiales, ítem 4. 

• Una pregunta sobre la dimensión Autonomía, ítem 5. 

• Dos preguntas sobre la dimensión Reconocimiento, Ítem 6 y 7. 
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• Cinco preguntas sobre la dimensión Posibilidades de desarrollo ítems del 

8 al 12. 

• Una pregunta sobre la dimensión Asistencia sanitaria, ítem 13. 

Los ítems están formulados en una escala de Likert en: Muy insatisfecho = 1, 

Insatisfecho = 2, Neutral = 3, Satisfecho = 4, Muy satisfecho = 5. 

La calificación del cuestionario de satisfacción laboral fue: 

• Muy bajo: 13 - 26 puntos. 

• Bajo: 27 - 37 puntos. 

• Moderado: 38 - 48 puntos. 

• Alto: 49 - 59 puntos. 

• Muy alto: 60 - 65 puntos. 

Este instrumento se añadió en el Anexo b. 

Cuestionario de compromiso institucional 

Este instrumento está establecido por quince ítems, que ha permitido describir 

el compromiso institucional el cual es unidimensional. 

Los ítems están formulados en una escala de Likert en: 

Totalmente en desacuerdo = 1, En desacuerdo = 2, Indiferente = 3, De acuerdo 

= 4, Totalmente de acuerdo = 5. 

La calificación del cuestionario de Compromiso institucional fue: 

• Muy bajo: 15 - 27 puntos. 

• Bajo: 28 - 39 puntos. 

• Moderado: 40 - 51 puntos. 

• Alto: 52 - 63 puntos. 

• Muy alto: 64 - 75 puntos. 

Este instrumento se añadió en el Anexo b. 

4.6 Técnicas de recolección de información 

En este trabajo de investigación la recolección de la información fue a través de 

una encuesta a los profesionales de salud la clínica O2 Medical Network, con 
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previa autorización de la gerente general de la clínica O2 Medical Network para 

la aplicación de los instrumentos de medición. 

4.7 Técnicas de análisis e interpretación de la información 

Para llevar a cabo la recolección de información, se utilizó la herramienta Google 

Forms, ya que esta ofrece facilidad y automatización para la recolección de 

datos. Además, permite la optimización del tiempo, ya que no es posible contar 

con la disponibilidad de todo el personal en horarios fijos, debido a los roles y 

cargas de trabajo asignados. 

Para el análisis de datos de la Investigación se hizo uso la estadística descriptiva, 

con frecuencias absolutas y relativas para variables cualitativas; las variables 

numéricas se expresaron como medidas de tendencia central (promedio) y 

medidas de dispersión (desviación estándar, rango). 

La asociación de variables cualitativas (nivel de satisfacción laboral y de 

compromiso institucional) se valoró con la prueba de independencia Chi 

Cuadrado de Pearson (𝐱𝟐). 

4.8 Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipótesis 

planteadas 

En este estudio de investigación, se empleó el software estadístico SPSS en su 

versión 27.0 para examinar la conexión entre las destrezas de gestión y el 

rendimiento laboral en el análisis. Los datos se sometieron a un proceso de 

codificación después de recopilarse a través de formularios, seguido de la 

tabulación de información. Se elaboraron tablas con resultados porcentuales 

para ambas variables de estudio. La evaluación de los datos se llevó a cabo 

mediante el estadístico Chi-cuadrada (x2). Un valor superior a 0.8 en este 

estadístico sugiere una relación muy sólida, mientras que un valor mayor a 0.6 

indica una relación positiva. Esta relación se establece en función del nivel de 

significancia o valor "p", siendo considerado significativo si es menor a 0.05. 
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CAPITULO V: 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

5.1 Procesamiento, Análisis, Interpretación y Discusión de Resultados 

Tabla 3: 
Características generales de los profesionales de la salud de la clínica O2 
Medical Network, 2022. 

Características Generales N % 

Tiempo de servicio 

Menor a 6 meses 7 9.2 

De 6 a un año 19 25 

De uno a tres años 29 38.2 

Más de tres años 21 27.6 

Tipo de contrato 
Contrato fijo 16 21.1 

Contrato Eventual 60 78.9 

Dedicación 
A tiempo completo 8 10.5 

A tiempo parcial 68 89.5 

Total 76 100 

Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y compromiso institucional 

 

Interpretación y análisis 

La distribución de la edad de los profesionales de la salud en la Clínica O2 

Medical Network muestra que el rango más representativo se encuentra entre 

los 30 y 39 años, con un 42.1% del total. Le sigue el grupo de 18 a 29 años, que 

representa el 28.9%. Aunque estos dos grupos son los más destacados, también 

es relevante notar la presencia de profesionales de otras edades. La diversidad 

en las edades de los empleados puede influir en la dinámica del lugar de trabajo, 

ya que aportan perspectivas y experiencias variadas. 

La distribución de género revela que la mayoría de los profesionales son 

mujeres, con un 69.7% del total, mientras que los hombres representan el 30.3%. 

Esta diferencia de género puede tener implicaciones en la cultura organizacional 

y las interacciones en el entorno laboral. Es importante considerar cómo esta 

composición de género puede influir en la satisfacción laboral y el compromiso 

institucional. 

Los profesionales de la salud en la Clínica O2 Medical Network muestran una 

variedad en cuanto a su estado civil. Los casados representan el 44.7%, mientras 

que los solteros conforman el 34.2%. Los divorciados y viudos constituyen el 

15.8% y el 5.3%, respectivamente. Esta diversidad en los estados civiles puede 
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estar relacionada con diferentes perspectivas y prioridades en el trabajo y en la 

vida personal. 

La cantidad de hijos entre los profesionales también varía. Aquellos sin hijos 

representan el 22.4%, mientras que los que tienen 1 o 2 hijos comprenden el 

35.5% y el 30.3%, respectivamente. Una proporción menor tiene 3 hijos (11.8%). 

Estos datos resaltan que hay una gama diversa de responsabilidades familiares 

dentro del grupo, lo cual puede impactar la disponibilidad y el equilibrio entre el 

trabajo y la vida personal. 

La mayoría de los profesionales (94.7%) son de nacionalidad peruana, mientras 

que un pequeño porcentaje (5.3%) son extranjeros. Esta predominancia de 

nacionalidad peruana puede contribuir a la cohesión cultural en la clínica. Es 

relevante considerar cómo esta composición puede influir en la identificación con 

la organización y la colaboración intercultural. 

Los profesionales tienen una diversidad de niveles de formación. El título más 

común es el de "Licenciado universitario" (50%), seguido por "Bachiller o inferior" 

(32.9%). Un porcentaje menor posee "Maestría o doctorado" (10.5%), mientras 

que el nivel de "Diplomado universitario" y "Especialista" son menos frecuentes. 

Esta variabilidad en la formación puede influir en la percepción de desarrollo 

profesional y en la contribución individual al equipo. 

En términos de tiempo de servicio, el grupo más numeroso corresponde a "De 

uno a tres años" (38.2%), seguido por "Más de tres años" (27.6%). El 9.2% de 

los profesionales tiene un tiempo de servicio "Menor a 6 meses". Estas 

diferencias en la antigüedad pueden afectar la percepción de estabilidad laboral, 

el conocimiento institucional y la adaptación a la cultura organizacional. 

La mayoría de los profesionales (78.9%) tienen contrato eventual, mientras que 

un porcentaje menor (21.1%) tiene contrato fijo. Esta distribución puede influir en 

la seguridad laboral percibida y en la dedicación hacia la organización. Es 

importante considerar cómo los diferentes tipos de contrato pueden relacionarse 

con la satisfacción y el compromiso laboral. 

La gran mayoría (89.5%) trabaja a tiempo parcial, mientras que solo el 10.5% 

trabaja a tiempo completo. Esta distribución puede estar vinculada a la 

flexibilidad laboral y a las necesidades individuales. La proporción significativa 

de empleados a tiempo parcial puede influir en la colaboración y la cohesión del 

equipo, así como en la disponibilidad para el compromiso organizacional. 
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En conjunto, estas características generales delinean un panorama demográfico 

diverso entre los profesionales de la salud en la Clínica O2 Medical Network. 

Esta diversidad puede tener un impacto significativo en la percepción de la 

satisfacción laboral y el compromiso institucional, ya que las diferencias 

individuales pueden influir en cómo los empleados se relacionan con su trabajo 

y con la organización. 
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Tabla 4: 
Rango de salarios de los profesionales de la salud de la clínica O2 
Medical Network, 2022. 

Rango de salario N % 

 S/. 1025 (Sueldo mínimo) 2 2.6 

 Entre 1026 a 1500 soles 29 38.2 

 Entre 1501 a 2000 soles 29 38.2 

 Entre 2000 a 4000 soles 14 18.4 

 Más de 4000 soles 2 2.6 

Total 76 100 

Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y compromiso institucional 

Interpretación y análisis 

De la tabla N° 4 "Rango de Salario" ofrece una panorámica de la distribución 

salarial dentro del grupo de profesionales de la salud en la Clínica O2 Medical 

Network. Los salarios se encuentran segmentados en cinco categorías, siendo 

el mayor porcentaje de profesionales (38.2%) ubicado en el intervalo de 1026 a 

1500 soles, seguido por otro 38.2% con salarios que oscilan entre 1501 y 2000 

soles. Un grupo significativo (18.4%) percibe ingresos entre 2000 y 4000 soles, 

mientras que un reducido porcentaje (2.6%) corresponde al salario mínimo (S/. 

1025). Similarmente, otro pequeño grupo (2.6%) percibe salarios superiores a 

4000 soles. Esta distribución salarial resalta la predominancia de profesionales 

en los rangos medios de ingresos y sus posibles implicaciones en la percepción 

de satisfacción laboral y compromiso organizacional. Es crucial considerar cómo 

los niveles de ingresos pueden influir en la motivación y valoración de los 

profesionales dentro de la organización. 
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Tabla 5: 
Satisfacción laboral de los profesionales de la salud de la clínica O2 
Medical Network, 2022. 

Satisfacción laboral N % 

 Muy bajo 0 0 

 Bajo 28 36.8 

 Moderado 40 52.7 

 Alto 8 10.5 

 Muy Alto 0 0 

Total 76 100 

Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y compromiso institucional 

Interpretación y análisis 

De la tabla N° 5 "Satisfacción Laboral" presenta un análisis de la percepción de 

satisfacción laboral dentro del grupo de profesionales de la salud en la Clínica 

O2 Medical Network. Los hallazgos reflejan que no hubo respuestas en los 

extremos de "Muy Bajo" ni "Muy Alto", ambos correspondiendo al 0% de la 

muestra. En relación con los niveles restantes, se observa que el 36.8% de los 

profesionales reportó un nivel de satisfacción "Bajo", mientras que la mayoría, 

equivalente al 52.7%, manifestó sentir una satisfacción "Moderada". Un 10.5% 

expresó tener una satisfacción "Alta". Estos resultados sugieren que la mayoría 

de los profesionales se encuentra en el espectro de satisfacción moderada, un 

aspecto que podría influir en la comprensión del compromiso y señalar áreas 

potenciales de mejora en el entorno laboral. Un análisis más profundo es crucial 

para examinar cómo estos niveles de satisfacción se relacionan con los 

componentes organizacionales y cómo pueden impactar en el grado general de 

compromiso de los profesionales con la clínica. 
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Tabla 6:  
Compromiso institucional de los profesionales de la salud de la clínica O2 
Medical Network, 2022. 

Compromiso institucional N % 

 Muy bajo 0 0 

 Bajo 17 22.4 

 Moderado 48 63.2 

 Alto 8 10.5 

 Muy Alto 3 3.9 

Total 76 100 

Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y compromiso institucional 

Interpretación y análisis 

La tabla N° 6 "Compromiso Institucional" proporciona un análisis detallado de la 

percepción de compromiso hacia la institución en el conjunto de profesionales 

de la salud en la Clínica O2 Medical Network. Los resultados evidencian que no 

se reportaron niveles de compromiso "Muy Bajo", representando el 0% de la 

muestra. Un porcentaje de profesionales (22.4%) expresó un nivel "Bajo" de 

compromiso, mientras que la mayoría, correspondiente al 63.2%, indicó una 

percepción "Moderada" de compromiso hacia la organización. Además, un 

10.5% de los profesionales mencionó tener un compromiso "Alto", mientras que 

un 3.9% manifestó un nivel "Muy Alto" de compromiso institucional. Estos 

resultados destacan la variedad de niveles de compromiso existentes en la 

organización. La predominancia de percepciones moderadas de compromiso 

subraya la importancia de investigar cómo estos aspectos están conectados con 

los elementos estructurales de la organización y cómo podrían afectar la 

retención y la satisfacción de los profesionales en la Clínica O2 Medical Network. 
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Tabla 7: 
Características generales con satisfacción laboral de los profesionales de 
la salud de la clínica O2 Medical Network, 2022. 

Características generales 

Satisfacción laboral 

Bajo Moderado Alto Total 

Chi-
cuadrada 

de 
Pearson 

x2 

N° % N° % N° % N° % Valor p 

Edad 16 – 29 años 8 36.4 14 63.6 0 0 22 100 

0.254 

30 – 39 años 11 34.4 15 46.9 6 18.8 32 100 

40 – 49 años 6 35.3 10 58.8 1 5.9 17 100 

50 años a más 3 60 1 20 1 20 5 100 

Total 28 36.8 40 52.6 8 10.5 76 100 

Sexo Masculino 8 34.8 14 60.9 1 4.3 23 100 

0.436 Femenino 20 37.7 26 49.1 7 13.2 53 100 

Total 28 36.8 40 52.6 8 10.5 76 100 

Estado Civil Soltero 9 34.6 15 57.7 2 7.7 26 100 

0.115 

Casado 16 47.1 15 44.1 3 8.8 34 100 

Divorciado 3 25 9 75 0 0 12 100 

Viudo 0 0 1 25 3 75 4 100 

Total 28 36.8 40 52.6 8 10.5 76 100 

Número de hijos Sin hijos 7 41.2 9 52.9 1 5.9 17 100 

0.354 

1 hijo 8 39.6 17 63 2 7.4 27 100 

2 hijos 7 30.4 12 52.2 4 17.4 23 100 

3 hijos 6 66.7 2 22.2 1 11.1 9 100 

Total 28 36.8 40 52.6 8 10.5 76 100 

Nacionalidad Peruano 26 36.1 39 54.2 7 9.7 72 100 

0.438 Extranjero 2 50 1 25 1 25 4 100 

Total 28 36.8 40 52.6 8 10.5 76 100 

Nivel de 
formación 

Bachiller o inferior 11 44 11 44 3 12 25 100 

0.818 

Diplomado universitario 2 66.7 1 33.3 0 0 3 100 

Licenciado universitario 13 34.2 21 55.3 4 10.2 38 100 

Maestría o doctorado 2 25 5 62.5 1 12.5 8 100 

Especialista 0 0 2 100 0 0 2 100 

Total 28 36.8 40 52.6 8 10.5 76 100 

Tiempo de 
servicio 

Menor a 6 meses 3 42.9 4 57.1 0 0 7 100 

0.827 

De 6 a 1 año 7 36.8 11 57.9 1 5.3 19 100 

De 1 a 3 años 10 34.5 14 48.3 5 17.2 29 100 

Más de 3 años 8 38.1 11 52.4 2 9.5 21 100 

Total 28 36.8 40 52.6 8 10.5 76 100 

Tipo de contrato Contrato fijo 6 37.5 8 50 2 12.5 16 100 

0.949 Contrato eventual 22 36.7 32 53.3 6 10 60 100 

Total 29 36.8 40 52.6 8 10.5 76 100 

Dedicación A tiempo completo 5 62.5 2 25 1 12.5 8 100 

0.231 A tiempo parcial 23 33.8 38 55.9 7 10.3 68 100 

Total 28 36.8 40 52.6 8 10.5 76 100 

Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y compromiso institucional 

Interpretación y análisis 

Dentro del grupo de profesionales con edades comprendidas entre 16 y 29 años, 

se evidencia una tendencia dominante hacia la satisfacción laboral de nivel 

"Moderado", con un notorio porcentaje del 63.6%, acompañado por una minoría 

del 36.4% que reporta satisfacción "Baja". Por otro lado, en el grupo de 30 a 39 

años, se observa una distribución más equilibrada de satisfacción, donde el nivel 

"Moderado" alcanza el 46.9%, seguido por niveles "Bajo" y "Alto" con 
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proporciones del 34.4% y 18.8%, respectivamente. En el rango de edades de 40 

a 49 años, la satisfacción "Moderada" sobresale con un porcentaje significativo 

del 58.8%, mientras que los niveles "Bajo" y "Alto" representan el 35.3% y 5.9% 

respectivamente. Por último, el segmento de profesionales de 50 años o más 

revela una satisfacción "Moderada" liderando con un 60%, y niveles "Bajo" y 

"Alto" empatando en un 20% respectivamente. 

Estos resultados ponen de manifiesto la diversidad en la satisfacción laboral 

según las distintas edades. Aunque en su mayoría los grupos evidencian una 

satisfacción moderada, factores relacionados con las etapas de la carrera y la 

experiencia laboral pueden estar influyendo. En cuanto al análisis estadístico 

mediante la prueba Chi-cuadrada de Pearson, que arroja un valor p de 0.254, 

sugiere que en esta muestra no se observa una asociación estadísticamente 

significativa entre la edad y la satisfacción laboral. Sin embargo, la distribución 

de patrones invita a un examen detallado para comprender mejor las 

complejidades subyacentes en la Clínica O2 Medical Network. 

El análisis de la tabla cruzada que examina la interacción entre el "Sexo" de los 

profesionales de la salud y su "Satisfacción Laboral" en la Clínica O2 Medical 

Network proporciona una visión exhaustiva de cómo estas variables se 

entrelazan y ofrecen perspectivas interesantes. Al considerar el grupo de 

profesionales masculinos, se observa que el 60.9% de ellos experimenta una 

satisfacción laboral de nivel "Moderado", mientras que un 34.8% reporta un nivel 

"Bajo" y un 4.3% alcanza un nivel de satisfacción "Alto". En contraste, entre las 

profesionales femeninas, un 49.1% indica satisfacción "Moderada", un 37.7% 

revela niveles "Bajos" y un 13.2% manifiesta un alto grado de satisfacción. 

Estos resultados señalan una inclinación general hacia los niveles "Moderado" y 

"Bajo" en términos de satisfacción laboral para ambos géneros. Aunque las 

profesionales femeninas tienden a mostrar una mayor proporción de satisfacción 

"Moderada" en comparación con sus contrapartes masculinas, y los 

profesionales masculinos tienen un porcentaje más alto en la categoría de 

satisfacción "Baja", es crucial destacar que el valor de p asociado a este análisis 

es 0.436. Esto indica que no se puede establecer con confianza estadística que 

exista una relación significativa entre el género y la satisfacción laboral en esta 

muestra de datos. Esta observación sugiere que las diferencias en las 

proporciones de satisfacción laboral entre géneros podrían no ser concluyentes 
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y podrían haber ocurrido por azar en lugar de señalar una relación genuina y 

relevante. 

En el grupo de profesionales solteros, el 57.7% experimenta satisfacción laboral 

de nivel "Moderado", seguido por el 34.6% que reporta una satisfacción "Baja" y 

un 7.7% que logra un nivel "Alto". En el caso de los profesionales casados, se 

encuentra que el 47.1% muestra satisfacción "Moderada", un 44.1% refleja 

niveles "Bajos" y un 8.8% manifiesta satisfacción "Alta". Para los profesionales 

divorciados, un 75% expresa satisfacción "Moderada" y un 25% tiene niveles 

"Bajos". Entre los profesionales viudos, el 75% señala satisfacción "Moderada" 

y el 25% evidencia una satisfacción "Baja". 

Si bien se observan diferencias en las distribuciones de satisfacción laboral para 

cada estado civil, el valor de p asociado a este análisis es 0.115. Este valor 

sugiere que no existe evidencia estadística significativa para afirmar una relación 

concreta entre el estado civil y la satisfacción laboral en esta muestra de datos. 

Esto implica que las diferencias en las proporciones de satisfacción laboral entre 

los diferentes estados civiles podrían no ser suficientemente robustas como para 

indicar una relación auténtica y significativa. 

Dentro del grupo de profesionales que no tienen hijos, el 52.9% de ellos 

experimenta satisfacción laboral de nivel "Moderado", mientras que un 41.2% 

reporta satisfacción "Baja" y un 5.9% alcanza niveles "Altos". En el caso de los 

profesionales con un hijo, el 63% muestra satisfacción "Moderada", un 39.6% 

refleja niveles "Bajos" y un 7.4% manifiesta satisfacción "Alta". Para aquellos con 

dos hijos, el 52.2% indica satisfacción "Moderada", un 30.4% refleja satisfacción 

"Baja" y un 17.4% se encuentra en niveles "Altos". Entre los profesionales con 

tres hijos, el 66.7% evidencia satisfacción "Moderada", un 22.2% presenta 

satisfacción "Baja" y un 11.1% alcanza niveles "Altos". 

Estos resultados señalan una tendencia hacia las categorías de satisfacción 

"Moderada" y "Baja" en función del número de hijos. No obstante, es fundamental 

tener presente que el valor de p asociado a este análisis es 0.354. Esto sugiere 

que no se dispone de suficiente evidencia para afirmar una relación 

estadísticamente significativa entre el número de hijos y la satisfacción laboral 

en esta muestra de datos. Las diferencias observadas en las proporciones de 

satisfacción laboral en relación al número de hijos podrían deberse a 

fluctuaciones aleatorias en lugar de indicar una relación verdadera y relevante. 
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Dentro del grupo de profesionales peruanos, el 54.2% experimenta satisfacción 

laboral de nivel "Moderado", mientras que el 36.1% reporta satisfacción "Baja" y 

el 9.7% logra niveles "Altos". En el caso de los profesionales extranjeros, el 50% 

muestra satisfacción "Moderada", un 25% refleja niveles "Bajos" y otro 25% 

manifiesta satisfacción "Alta". 

A pesar de estas distribuciones, es importante destacar que el valor de p 

asociado a este análisis es 0.438. Esto sugiere que no hay suficiente evidencia 

estadística para confirmar una relación significativa entre la nacionalidad y la 

satisfacción laboral en esta muestra de datos. Por lo tanto, es posible que las 

diferencias observadas en las proporciones de satisfacción laboral entre las 

distintas nacionalidades no sean estadísticamente relevantes y puedan deberse 

al azar en lugar de indicar una relación genuina y sustancial. 

En el grupo de profesionales con un nivel de formación de bachiller o inferior, el 

44% de ellos experimenta satisfacción laboral de nivel "Moderado", mientras que 

otro 44% reporta satisfacción "Baja" y un 12% logra niveles "Altos". En el caso 

de los profesionales con un diplomado universitario, el 66.7% muestra 

satisfacción "Moderada", un 33.3% refleja niveles "Bajos" y un 0% manifiesta 

satisfacción "Alta". Para los profesionales con licenciatura universitaria, el 55.3% 

presenta satisfacción "Moderada", un 34.2% refleja niveles "Bajos" y un 10.2% 

logra satisfacción "Alta". En el caso de los profesionales con maestría o 

doctorado, el 62.5% experimenta satisfacción "Moderada", un 25% refleja niveles 

"Bajos" y un 12.5% manifiesta satisfacción "Alta". Para los profesionales con 

especialización, el 100% presenta satisfacción "Moderada". 

No obstante, es esencial destacar que el valor de p asociado a este análisis es 

0.818, lo que sugiere que no hay evidencia estadística suficiente para confirmar 

una relación significativa entre el nivel de formación y la satisfacción laboral en 

esta muestra de datos 

Dentro del grupo de profesionales con un tiempo de servicio menor a 6 meses, 

el 57.1% de ellos experimenta satisfacción laboral de nivel "Moderado", mientras 

que el 42.9% reporta satisfacción "Baja" y un 0% logra niveles "Altos". En el caso 

de los profesionales con un tiempo de servicio de 6 meses a 1 año, el 57.9% 

muestra satisfacción "Moderada", un 36.8% refleja niveles "Bajos" y un 5.3% 

manifiesta satisfacción "Alta". Para aquellos con un tiempo de servicio de 1 a 3 

años, el 48.3% indica satisfacción "Moderada", un 34.5% refleja satisfacción 
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"Baja" y un 17.2% se encuentra en niveles "Altos". Entre los profesionales con 

más de 3 años de servicio, el 52.4% evidencia satisfacción "Moderada", un 

38.1% presenta satisfacción "Baja" y un 9.5% alcanza niveles "Altos". 

No obstante, es crucial destacar que el valor de p asociado a este análisis es 

0.827. Esto sugiere que no existe suficiente evidencia estadística para afirmar 

una relación significativa entre el tiempo de servicio y la satisfacción laboral en 

esta muestra. Dentro del grupo de profesionales con contrato fijo, el 50% de ellos 

experimenta satisfacción laboral de nivel "Moderado", mientras que el 37.5% 

reporta satisfacción "Baja" y un 12.5% logra niveles "Altos". En el caso de los 

profesionales con contrato eventual, el 53.3% muestra satisfacción "Moderada", 

un 36.7% refleja niveles "Bajos" y un 10% manifiesta satisfacción "Alta". 

Sin embargo, es esencial destacar que el valor de p asociado a este análisis es 

0.949, lo que sugiere que no hay suficiente evidencia estadística para confirmar 

una relación significativa entre el tipo de contrato y la satisfacción laboral en esta 

muestra de datos. 

Dentro del grupo de profesionales que trabajan a tiempo completo, el 62.5% de 

ellos experimenta satisfacción laboral de nivel "Moderado", mientras que el 25% 

reporta satisfacción "Baja" y un 12.5% logra niveles "Altos". En el caso de los 

profesionales que trabajan a tiempo parcial, el 55.9% muestra satisfacción 

"Moderada", un 33.8% refleja niveles "Bajos" y un 10.3% manifiesta satisfacción 

"Alta". 

No obstante, es esencial resaltar que el valor de p asociado a este análisis es 

0.231, lo que sugiere que no hay evidencia estadística suficiente para afirmar 

una relación significativa entre la dedicación y la satisfacción laboral en esta 

muestra de datos. 
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Tabla 8: 
Características generales con el compromiso institucional de los 
profesionales de la salud de la clínica O2 Medical Network, 2022. 

Características generales 

Compromiso Institucional 

Bajo Moderado Alto 
Muy 
alto 

Total 

Chi-
cuadrada 

de 
Pearson 

x2 

N° % N° % N° % N° % N° % Valor p 

Edad 16 – 29 años 3 13.6 16 72.7 3 13.6 0 0 22 100 

0.876 

30 – 39 años 9 28.1 18 56.3 3 9.4 2 6.3 32 100 

40 – 49 años 4 23.5 11 64.7 1 5.9 1 5.9 17 100 

50 años a más 1 20 3 60 1 20 0 0 5 100 

Total 17 22.4 48 63.2 8 10.5 3 3.9 76 100 

Sexo Masculino 3 13 15 65.2 4 17.4 1 4.3 23 100 

0.424 Femenino 14 26.4 33 62.3 4 7.5 2 3.8 53 100 

Total 17 22.4 48 63.2 8 10.5 3 3.9 76 100 

Estado Civil Soltero 4 15.4 18 69.2 2 7.7 2 7.7 26 100 

0.097 

Casado 11 32.4 18 52.9 5 14.7 0 0 34 100 

Divorciado 2 16.7 10 83.3 0 0 0 0 12 100 

Viudo 0 0 2 50 1 25 1 25 4 100 

Total 17 22.4 48 63.2 8 10.5 3 3.9 76 100 

Número de 
hijos 

Sin hijos 1 5.9 13 76.5 2 11.8 1 5.9 17 100 

0.853 

1 hijo 8 29.6 16 59.3 2 7.4 1 3.7 27 100 

2 hijos 5 21.7 14 60.9 3 13 1 4.3 23 100 

3 hijos 3 33.3 5 55.7 1 11.1 0 0 9 100 

Total 17 22.4 48 63.2 8 10.5 3 3.9 76 100 

Nacionalidad Peruano 16 22.2 46 63.9 7 9.7 3 4.2 72 100 

0.768 Extranjero 1 25 2 50 1 25 0 0 4 100 

Total 17 22.4 48 63.2 8 10.5 3 3.9 76 100 

Nivel de 
formación 

Bachiller o inferior 8 32 13 52 3 12 1 4 25 100 

0.778 

Diplomado universitario 0 0 3 100 0 0 0 0 3 100 

Licenciado universitario 7 18.4 26 68.4 3 7.9 2 5.3 38 100 

Maestría o doctorado 2 25 5 62.5 1 12.5 0 0 8 100 

Especialista 0 0 1 50 1 50 0 0 2 100 

Total 17 22.4 48 63.2 8 10.5 3 3.9 76 100 

Tiempo de 
servicio 

Menor a 6 meses 3 42.9 4 57.1 0 0 0 0 7 100 

0.452 

De 6 a 1 año 3 15.8 15 78.9 0 0 1 5.3 19 100 

De 1 a 3 años 6 20.7 16 55.2 6 20.7 1 3.4 29 100 

Más de 3 años 5 23.8 13 61.9 2 9.5 1 4.8 21 100 

Total 17 22.4 48 63.2 8 10.5 3 3.9 76 100 

Tipo de 
contrato 

Contrato fijo 4 25 10 62.5 2 12.5 0 0 16 100 

0.816 Contrato eventual 13 21.7 38 63.3 6 10 3 5 60 100 

Total 17 22.4 48 63.2 8 10.5 3 3.9 76 100 

Dedicación A tiempo completo 4 50 4 50 0 0 0 0 8 100 

0.204 A tiempo parcial 13 19.1 44 64.7 8 11.8 3 4.4 68 100 

Total 17 22.4 48 63.2 8 10.5 3 3.9 76 100 

Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y compromiso institucional 

 

Interpretación y análisis 

Dentro del grupo de profesionales de salud con edades entre 16 y 29 años, el 

72.7% de ellos muestra un nivel "Moderado" de compromiso institucional, 

mientras que el 13.6% reporta niveles "Bajos" y otro 13.6% registra niveles 

"Altos". En el rango de edad de 30 a 39 años, el 56.3% muestra un compromiso 

"Moderado", un 28.1% refleja niveles "Bajos", un 9.4% manifiesta compromiso 
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"Alto" y un 6.3% indica niveles "Muy Altos". Para el grupo de profesionales con 

edades entre 40 y 49 años, el 64.7% presenta compromiso "Moderado", un 

23.5% refleja niveles "Bajos" y un 5.9% manifiesta compromiso "Alto". En la 

categoría de profesionales con 50 años o más, el 60% muestra un compromiso 

"Moderado", un 20% registra niveles "Bajos" y otro 20% señala compromiso 

"Alto". 

No obstante, es esencial señalar que el valor de p asociado a este análisis es 

0.876, lo que sugiere que no hay evidencia estadística suficiente para afirmar 

una relación significativa entre la edad y el compromiso institucional en esta 

muestra de datos. 

En el grupo de profesionales de salud de género masculino, el 65.2% muestra 

un nivel "Moderado" de compromiso institucional, mientras que el 17.4% reporta 

niveles "Bajos" y otro 13% registra niveles "Altos". Un pequeño porcentaje, el 

4.3%, indica niveles "Muy Altos". En el caso de los profesionales de género 

femenino, el 62.3% presenta compromiso "Moderado", un 26.4% refleja niveles 

"Bajos", un 7.5% manifiesta compromiso "Alto" y un 3.8% registra niveles "Muy 

Altos". 

Es relevante señalar que el valor de p asociado a este análisis es 0.424, lo que 

sugiere que no hay evidencia estadística suficiente para afirmar una relación 

significativa entre el género y el compromiso institucional en esta muestra de 

datos. 

Entre los profesionales solteros, el 69.2% muestra un nivel "Moderado" de 

compromiso institucional, mientras que el 15.4% reporta niveles "Bajos" y otro 

7.7% registra niveles "Altos". Un porcentaje igualmente bajo, el 7.7%, indica 

niveles "Muy Altos". Por su parte, en el grupo de profesionales casados, el 52.9% 

presenta compromiso "Moderado", un 32.4% refleja niveles "Bajos" y un 14.7% 

manifiesta compromiso "Alto". 

Dentro de los profesionales divorciados, el 83.3% muestra un compromiso 

"Moderado" y el 16.7% refleja niveles "Bajos". En cuanto a los profesionales 

viudos, el 50% manifiesta un compromiso "Moderado", un 25% registra niveles 

"Bajos" y otro 25% señala compromiso "Alto". 

Es fundamental destacar que el valor de p asociado a este análisis es 0.097, lo 

que sugiere que no hay evidencia estadística suficiente para afirmar una relación 
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significativa entre el estado civil y el compromiso institucional en esta muestra de 

datos. 

En el grupo de profesionales sin hijos, el 76.5% muestra un nivel "Moderado" de 

compromiso institucional, mientras que el 11.8% reporta niveles "Bajos" y otro 

5.9% registra niveles "Altos". Un pequeño porcentaje, el 5.9%, indica niveles 

"Muy Altos". Por otro lado, entre los profesionales con 1 hijo, el 59.3% presenta 

compromiso "Moderado", un 29.6% refleja niveles "Bajos" y un 7.4% manifiesta 

compromiso "Alto". 

En el caso de los profesionales con 2 hijos, el 60.9% muestra un compromiso 

"Moderado", un 21.7% refleja niveles "Bajos", un 13% registra niveles "Altos" y 

un 4.3% indica niveles "Muy Altos". Por último, en el grupo de profesionales con 

3 hijos, el 55.7% muestra un compromiso "Moderado", un 33.3% refleja niveles 

"Bajos" y un 11.1% registra niveles "Altos". 

Es relevante resaltar que el valor de p asociado a este análisis es 0.853, lo que 

sugiere que no hay evidencia estadística suficiente para afirmar una relación 

significativa entre el número de hijos y el compromiso institucional en esta 

muestra de datos. 

Entre los profesionales peruanos, el 63.9% muestra un nivel "Moderado" de 

compromiso institucional, mientras que el 22.2% reporta niveles "Bajos" y otro 

9.7% registra niveles "Altos". Un pequeño porcentaje, el 4.2%, indica niveles 

"Muy Altos". Por otro lado, entre los profesionales extranjeros, el 50% presenta 

compromiso "Moderado", un 25% refleja niveles "Bajos" y otro 25% manifiesta 

compromiso "Alto". 

Es importante mencionar que el valor de p asociado a este análisis es 0.768, lo 

que sugiere que no hay evidencia estadística suficiente para afirmar una relación 

significativa entre la nacionalidad y el compromiso institucional en esta muestra 

de datos. 

El análisis de la tabla cruzada que investiga la interacción entre el "Nivel de 

Formación" y el "Compromiso Institucional" en el conjunto de profesionales de la 

salud en la Clínica O2 Medical Network proporciona una perspectiva 

esclarecedora sobre la posible correlación entre estas variables. Los resultados 

muestran que en el grupo de individuos con formación "Bachiller o inferior", la 

mayoría presenta un nivel de "Compromiso Institucional" catalogado como 

"Moderado", mientras que una proporción considerable muestra niveles "Bajos" 
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de compromiso. Por otra parte, en la categoría de "Diplomado Universitario", 

aunque la muestra es pequeña, todos los individuos exhiben un "Compromiso 

Institucional" calificado como "Moderado". En cuanto a los profesionales con 

titulación de "Licenciado Universitario", la mayoría mantiene un nivel "Moderado" 

de compromiso. Por otro lado, aquellos con "Maestría o Doctorado" tienden a 

mostrar una distribución equitativa entre los niveles "Moderado" y "Bajo" de 

compromiso. Finalmente, entre los profesionales con título de "Especialista", se 

observa una división igual entre niveles "Bajos" y "Altos" de compromiso. El 

análisis estadístico refleja un valor de p de 0.778, indicando que no se puede 

establecer una relación significativa entre el nivel de formación y el compromiso 

institucional. 

Entre los profesionales con menos de 6 meses de servicio, el 57.1% muestra un 

nivel "Moderado" de compromiso institucional, mientras que el 42.9% reporta 

niveles "Bajos". En el grupo con un tiempo de servicio de 6 meses a 1 año, el 

78.9% presenta compromiso "Moderado", un 15.8% refleja niveles "Bajos" y un 

5.3% registra niveles "Altos". 

Dentro del grupo con un tiempo de servicio de 1 a 3 años, el 55.2% muestra un 

compromiso "Moderado", un 20.7% refleja niveles "Bajos", un 20.7% registra 

niveles "Altos" y un 3.4% indica niveles "Muy Altos". Por último, en el grupo de 

profesionales con más de 3 años de servicio, el 61.9% muestra un compromiso 

"Moderado", un 23.8% refleja niveles "Bajos", un 9.5% registra niveles "Altos" y 

un 4.8% indica niveles "Muy Altos". 

Es relevante mencionar que el valor de p asociado a este análisis es 0.452, lo 

que sugiere que no hay evidencia estadística suficiente para afirmar una relación 

significativa entre el tiempo de servicio y el compromiso institucional en esta 

muestra de datos. 

Entre los profesionales con contrato fijo, el 62.5% muestra un nivel "Moderado" 

de compromiso institucional, mientras que el 25% reporta niveles "Altos" y el 

12.5% registra niveles "Bajos". 

En el grupo de profesionales con contrato eventual, el 63.3% presenta un 

compromiso "Moderado", el 21.7% refleja niveles "Altos", el 10% registra niveles 

"Bajos" y un 5% indica niveles "Muy Altos". 

Es importante destacar que el valor de p asociado a este análisis es 0.816. Esto 

sugiere que no hay evidencia estadística suficiente para afirmar una relación 
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significativa entre el tipo de contrato y el compromiso institucional en esta 

muestra de datos. 

Entre los profesionales a tiempo completo, se observa que el 50% de ellos tiene 

un "Compromiso Institucional" calificado como "Moderado". Otro 50% muestra 

niveles también "Moderados" de compromiso. 

Por otro lado, en el grupo de profesionales a tiempo parcial, el 64.7% exhibe un 

compromiso "Moderado", seguido de un 19.1% con niveles "Bajos" de 

compromiso, un 11.8% con niveles "Altos" y un 4.4% con niveles "Muy Altos". 

El valor de p correspondiente a este análisis es 0.204. Esto sugiere que no se 

dispone de suficiente evidencia estadística para afirmar una relación significativa 

entre la dedicación de los profesionales y su compromiso institucional. 
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Tabla 9: 
Satisfacción laboral con compromiso institucional de los profesionales de 
la salud de la clínica O2 Medical Network, 2022. 

Satisfacción 
laboral 

Compromiso Institucional 

Bajo Moderado Alto Muy alto Total 
Chi-cuadrada de 

Pearson x2 

N° % N° % N° % N° % N° % Valor p 

Bajo 13 46.4 15 53.6 0 0 0 0 28 100 

0.001 
Moderado 4 10 32 80 4 10 0 0 40 100 

Alto 0 0 1 12.5 4 50 3 37.5 8 100 

Total 17 22.4 48 63.2 8 10.5 3 3.9 76 100 

Valor de Spearman de 0.611 

Fuente: Cuestionario de satisfacción laboral y compromiso institucional 

Interpretación y análisis 

La distribución de los profesionales de la salud según su nivel de satisfacción 

laboral y compromiso institucional revela ciertas tendencias interesantes. En 

primer lugar, un porcentaje significativo (46.4%) de aquellos con un nivel de 

satisfacción laboral bajo también muestra un compromiso institucional bajo. De 

manera similar, aquellos que tienen una satisfacción laboral moderada tienen un 

compromiso institucional mayoritariamente moderado (80%), mientras que 

algunos de ellos muestran también un alto compromiso (10%). Notablemente, 

los profesionales con un alto nivel de satisfacción laboral muestran un 

compromiso institucional diversificado, con un 50% exhibiendo un compromiso 

alto y un 37.5% un compromiso muy alto. En general, existe una relación 

estadísticamente significativa entre la satisfacción laboral y el compromiso 

institucional, con un valor p de 0.001, lo que sugiere que estos dos factores están 

interrelacionados en el contexto de los profesionales de la salud en estudio. 
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5.2 Discusión de resultados 

Dado el antecedente de González (2011) sobre la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional en el sector hotelero de la provincia de Córdoba, 

Argentina, podemos generar una discusión interesante en relación con los 

resultados del estudio realizado en la Clínica O2 Medical Network. A pesar de 

que ambos estudios se centran en diferentes contextos (sector hotelero versus 

sector salud), ambos comparten el interés en comprender la satisfacción laboral 

y el compromiso organizacional entre los profesionales que trabajan en estos 

sectores. 

Así como la importancia del turismo como una fuente importante de desarrollo 

económico a nivel mundial, tal como lo destaca González. Podríamos discutir 

cómo el sector de la salud, representado por la Clínica O2 Medical Network, 

también contribuye al desarrollo económico a través de la prestación de servicios 

de atención médica, especialmente en destinos turísticos como el Cusco, donde 

la salud de los viajeros es fundamental para el éxito del sector turístico. 

El estudio de Duche (2019) sobre la satisfacción laboral y el compromiso 

institucional en docentes universitarios peruanos proporciona una valiosa 

perspectiva para la investigación en la Clínica O2 Medical Network. Aunque los 

contextos laborales son diferentes, ambos estudios comparten el interés en 

comprender la satisfacción laboral y el compromiso organizacional entre los 

profesionales que trabajan en diferentes sectores. El estudio de Duche evidencia 

que los docentes universitarios exhiben un mayor nivel de compromiso 

organizacional en contraste con los docentes de educación básica. En nuestro 

análisis, observamos que los profesionales con un tiempo de servicio de 1 a 3 

años muestran un compromiso institucional más elevado en comparación con 

otros rangos de antigüedad laboral. Estos hallazgos sugieren que ciertos 

factores, como el nivel educativo, la experiencia laboral y el campo de 

especialización, pueden influir en la afinidad hacia una organización. 

En la Clínica O2 Medical Network, también se observó que el grupo con un 

tiempo de servicio entre 1 a 3 años mostraba un compromiso institucional más 

alto en comparación con otros rangos de antigüedad laboral. Esta tendencia 

podría contrastarse con los resultados del estudio de Huaman Callañaupa, 

donde se encontraron áreas de mejora significativas en la dimensión de 
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remuneración, lo que refleja una preocupación específica en el ámbito de la salud 

respecto al reconocimiento y retribución laboral. 

Asimismo, mientras que en la Clínica O2 Medical Network se destacó una alta 

proporción de usuarios internos con un nivel de insatisfacción laboral, en la Micro 

Red Livitaca se evidenció que el 80.0% del clima organizacional requería 

mejoras. Esta discrepancia podría sugerir que, si bien el clima organizacional 

puede influir en la satisfacción laboral, factores contextuales específicos pueden 

modular esta relación de manera diferente en cada institución. 

En conclusión, esta investigación ha mostrado la complejidad de la relación entre 

la satisfacción laboral y el compromiso institucional en los profesionales de la 

salud de la Clínica O2 Medical Network. Si bien existe una conexión significativa 

entre estos dos factores, su naturaleza no es lineal y varía en función de diversos 

elementos. Estos hallazgos resaltan la importancia de una gestión integral que 

aborde tanto la satisfacción laboral como el compromiso institucional para crear 

un entorno laboral más saludable y productivo. 

5.3 Pruebas de Hipótesis 

Una de las interrogantes fundamentales de esta investigación es determinar si 

existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y el compromiso 

institucional de los profesionales de la salud en la Clínica O2 Medical Network 

durante el año 2022. Para abordar esta cuestión, se planteó una hipótesis nula 

y una hipótesis alternativa. 

La hipótesis nula (H0) establece que no existe ninguna relación entre la 

satisfacción laboral y el compromiso institucional en los profesionales de la salud 

de la clínica. Por otro lado, la hipótesis alternativa (H1) sostiene que existe una 

relación significativa entre la satisfacción laboral y el compromiso institucional. 

Para probar estas hipótesis, se utilizó el valor de p obtenido a partir de la prueba 

de chi-cuadrado aplicada a la tabla cruzada que relaciona la satisfacción laboral 

con el compromiso institucional. El valor de p resultante de esta prueba fue 

0.001. Dado que el valor de p es menor que el nivel de significancia convencional 

(normalmente 0.05), se rechaza la hipótesis nula en favor de la hipótesis 

alternativa. En otras palabras, los resultados sugieren que existe una relación 

estadísticamente significativa entre la satisfacción laboral y el compromiso 

institucional en los profesionales de la salud de la clínica. 
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Este hallazgo proporciona evidencia empírica que respalda la idea de que la 

satisfacción laboral y el compromiso institucional están relacionados en el 

contexto de la Clínica O2 Medical Network. La magnitud y dirección de esta 

relación requiere un análisis más profundo para entender la implicación práctica 

de estos resultados en la gestión de recursos humanos y el desarrollo de 

estrategias para mejorar la calidad laboral y el compromiso del personal de salud.  
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CONCLUSIONES 

1. El análisis demográfico y laboral en la Clínica O2 Medical Network revela 

un equipo de profesionales de la salud diverso. Destaca la prevalencia de 

empleados entre 30 y 39 años y un claro dominio femenino. La variabilidad 

en estado civil y número de hijos refleja distintas responsabilidades 

familiares. 

2. Este estudio proporciona una visión integral de la diversidad demográfica, 

condiciones laborales y satisfacción en los profesionales de salud en la 

Clínica O2 Medical Network. Las conclusiones subrayan la necesidad de 

estrategias específicas para abordar áreas identificadas como de baja 

satisfacción, buscando así mejorar la calidad del entorno laboral y el 

compromiso general del personal con la institución. Estos hallazgos 

ofrecen valiosas perspectivas para la toma de decisiones en la gestión de 

recursos humanos y la mejora continua en el ámbito de la salud 

3. El hecho de que el mayor porcentaje de los profesionales manifieste un 

compromiso "Moderado" destaca la importancia de explorar las 

conexiones entre estas percepciones y los elementos estructurales de la 

institución. La presencia de un porcentaje menor con un compromiso 

"Alto" y un porcentaje incluso inferior al anterior con un compromiso "Muy 

Alto" señala la existencia de profesionales altamente comprometidos, 

revelando áreas de fuerza en la conexión personal-institución. 

4. A pesar de la diversidad demográfica en la Clínica O2 Medical Network, 

no se encontraron relaciones estadísticamente significativas entre las 

variables analizadas (edad, género, estado civil, número de hijos, 

nacionalidad, tiempo de servicio, tipo de contrato, dedicación, y nivel de 

formación) y la satisfacción laboral. Esto sugiere que, en esta muestra 

específica, la satisfacción laboral parece estar influenciada por una 

interacción compleja de factores y no puede atribuirse de manera 

significativa a ninguna variable demográfica individual. Esta conclusión 

destaca la necesidad de considerar múltiples aspectos y dinámicas 

organizacionales para comprender completamente los determinantes de 

la satisfacción laboral en el contexto de la atención médica. 
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5. A pesar de la diversidad en características como edad, género, estado 

civil y más, no se encontraron conexiones estadísticas sólidas entre estas 

variables y el compromiso institucional en la Clínica O2 Medical Network. 

Los datos indican que el compromiso es un fenómeno complejo, 

posiblemente influenciado por factores interrelacionados. Es crucial 

explorar en profundidad las dinámicas organizacionales y personales para 

comprender mejor la naturaleza del compromiso institucional en este 

contexto específico. 

6. La investigación revela una relación estadísticamente significativa, entre 

la satisfacción laboral y el compromiso institucional en profesionales de la 

salud. Se destaca que el mayor porcentaje con baja satisfacción laboral 

también exhiben bajo compromiso institucional, mientras que el mayor 

porcentaje de aquellos con satisfacción laboral moderada tienen un 

compromiso institucional correspondientemente moderado. La 

diversificación del compromiso institucional es evidente entre 

profesionales con alta satisfacción laboral, con la mitad, mostrando un 

compromiso alto y el porcentaje más alto mostrando un compromiso muy 

alto. Estos hallazgos numéricos respaldan la importancia de abordar tanto 

la satisfacción laboral como el compromiso institucional para mejorar la 

calidad del entorno laboral y la retención de profesionales de la salud. 
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RECOMENDACIONES 

1. Programas de Apoyo Familiar: Dado que los profesionales casados y 

aquellos con menos número de hijos demostraron niveles más altos de 

satisfacción laboral y compromiso institucional, se sugiere implementar 

programas de apoyo familiar que permitan a los empleados equilibrar sus 

responsabilidades laborales y personales de manera efectiva. 

2. Desarrollo Profesional Continuo: Considerando la relación positiva entre 

el nivel de formación avanzado (maestría o doctorado) y la satisfacción 

laboral y compromiso institucional, se recomienda brindar oportunidades 

de desarrollo profesional continuo, como programas de capacitación y 

formación, que fomenten el crecimiento y la excelencia en el campo de la 

salud. 

3. Gestión de Tiempo de Servicio: A pesar de la variabilidad en los niveles 

de satisfacción laboral y compromiso institucional entre diferentes 

períodos de tiempo de servicio, se sugiere implementar estrategias para 

gestionar y atender las necesidades específicas de los profesionales con 

diferentes niveles de antigüedad en la clínica. 

4. Evaluación del Tipo de Contrato y Dedicación: Aunque no se observaron 

diferencias notables, se sugiere realizar evaluaciones periódicas del 

impacto del tipo de contrato y la dedicación en la satisfacción laboral y el 

compromiso institucional, ya que estas variables podrían tener efectos 

más sutiles que requieran una monitorización constante. 

5. Análisis Contextualizado: Dado que los hallazgos están circunscritos a la 

Clínica O2 Medical Network en 2022, se recomienda llevar a cabo análisis 

contextuales adicionales para entender cómo los resultados podrían 

variar en otras instituciones y periodos temporales. 

6. Fomento de Ambientes de Trabajo Positivos: Crear ambientes de trabajo 

que promuevan la comunicación abierta, el reconocimiento y la 

colaboración entre los profesionales, lo cual puede tener un impacto 

positivo en la satisfacción laboral y el compromiso institucional. 

7. Promoción de Liderazgo Inspirador: Fomentar la formación y desarrollo 

de líderes que sean capaces de inspirar y motivar a los profesionales, 



50 
 

creando un ambiente de trabajo que impulse la satisfacción laboral y el 

compromiso. 

Estas recomendaciones buscan contribuir a la creación de un entorno laboral en 

el que los profesionales de la salud de la Clínica O2 Medical Network puedan 

experimentar altos niveles de satisfacción y compromiso, lo que a su vez puede 

tener un impacto positivo en la calidad de atención brindada a los pacientes y en 

los resultados globales de la institución. 
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a. Matriz de Consistencia 

Formulación del problema. Objetivos de la investigación 
Hipótesis de la 

investigación 

Variables de 

estudio e 

indicadores 

Metodología de la investigación 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre la 

satisfacción laboral y el 

compromiso institucional de los 

profesionales de la salud de la 

clínica O2 Medical Network, 

2022? 

Problemas específicos 

• ¿Cuál es el nivel de 

satisfacción laboral del 

personal de salud de la 

clínica O2 Medical Network, 

2022? 

• ¿Como es el nivel de 

compromiso institucional del 

personal de salud de la 

clínica O2 Medical Network, 

2022? 

 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la satisfacción laboral y el 

compromiso institucional del personal de salud de la 

clínica O2 Medical Network, 2022. 

Objetivos específicos 

• Describir las características generales de los 

profesionales de salud en la clínica O2 Medical 

Network 2022. 

• Identificar el nivel de satisfacción laboral del 

personal de salud de la clínica O2 Medical 

Network, 2022. 

• Valorar el nivel de compromiso institucional del 

personal de salud de la clínica O2 Medical 

Network, 2022. 

• Relacionar las características generales y la 

satisfacción laboral de los profesionales de salud 

en la clínica O2 Medical Network. 

• Relacionar las características generales y el 

compromiso institucional de los profesionales de 

salud en la clínica O2 Medical Network. 

Hipótesis general 

La satisfacción laboral está 

relacionada significativamente 

con el compromiso institucional 

del personal de salud de la 

clínica O2 Medical Network, 

2022. 

Hipótesis especificas 

• La satisfacción laboral es 

alta en el personal de salud 

de la clínica O2 Medical 

Network, 2022. 

• El compromiso institucional 

es alto en el personal de 

salud de la clínica O2 

Medical Network, 2022. 

Satisfacción laboral 

Compromiso 

institucional 

Características 

generales 

• Edad 

• Sexo 

• Estado Civil 

• Número de hijos 

• Nacionalidad 

• Nivel de 

formación 

Datos laborales  

• Tiempo de 

servicio 

• Tipo de contrato 

• Dedicación 

Tipo de estudio: Descriptiva y relacional-

transversal. Con paradigma cuantitativo (uso 

de estadística). 

Diseño: No experimental 

Unidad de análisis: Profesionales de la 

salud de la clínica O2 Medical Network 

Población: 121 profesionales de la salud. 

Muestra: No aplica una muestra en esta 

investigación. 

Tipo de muestreo: No probabilístico por 

conveniencia. 

Técnica: Aplicación de una encuesta. 

Instrumento: Utilización de 2 cuestionarios 

sobre (Satisfacción laboral y compromiso 

institucional). 

Validez: Instrumentos ya han sido validados. 

Confiabilidad: Por el coeficiente de alfa de 

Cronbach, > 0.70 considera confiable, 

introducida en el paquete estadístico SPSS 

versión 26.0. 

Análisis de datos: Uso del estadígrafo de 

Chi-cuadrada de Pearson (x2
). 
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b. Instrumentos de Recolección de Datos 

 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD 

DEL CUSCO 

ESCUELA DE POSTGRADO 

MAESTRÍA EN SALUD PÚBLICA 

CON MENCIÓN EN GERENCIA DE SERVICIOS DE 

SALUD 

 

SATISFACCIÓN LABORAL Y COMPROMISO INSTITUCIONAL DE LOS 

PROFESIONALES DE LA SALUD DE LA CLÍNICA O2 MEDICAL NETWORK, 

2022 

Este cuestionario es totalmente anónimo y confidencial, las respuestas serán 

tratadas de forma global. Contestar al cuestionario no llevara más de 15 minutos, 

tómese su tiempo e intente responder a todas las cuestiones, reflexionando 

antes de contestar. Evite la tendencia natural señalar las respuestas centrales y 

marque la opción dejando en blanco si desconoce la respuesta. Muchas gracias 

por su colaboración. 

Marque con una (X) dentro de la opción que considere. 

Datos sociodemográficos 

Edad 

De 16 a 29 años ( )  De 30 a 39 años ( ) 

De 40 a 49 años ( )  Más de 49 años ( ) 

Sexo Masculino ( )  Femenino ( ) 

Estado civil 

Soltero ( )  Casado  ( ) 

Divorciado ( )  Viudo  ( ) 

Número de hijos 

Sin hijos ( )  1 hijo ( ) 

2 hijos  ( )  3 hijos ( )  Más de 3 (

 ) 

Nacionalidad 

Peruano ( )  Extranjero ( ) 
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Nivel de formación 

Bachiller o inferior  ( )  Diplomado universitario (

 ) 

Licenciado universitario ( )  Maestría o doctorado (

 ) 

Especialista   ( ) 

Datos del trabajo 

Tiempo de servicio 

Menor a 6 meses ( )  De 6 meses a un año ( ) 

De uno a tres años ( )  Más de tres años ( ) 

Tipo de contrato 

Contrato fijo ( )  Contrato eventual/estacional ( ) 

Dedicación 

A tiempo completo ( )  A tiempo parcial ( ) 
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Satisfacción Laboral 

1.- Indique el motivo principal por el que se ha dedicado a esta actividad 

Me gusta esa actividad ( ) No he encontrado un trabajo mejor (

 ) 

Por el sueldo   ( ) Por las vacaciones ( ) 

Por la seguridad del empleo ( ) Por la autonomía profesional (

 ) 

No sabe/ No contesta ( ) 

2.- ¿Cuáles son los dos principales inconvenientes de su profesión? Señale 

hasta 2 alternativas. 

Sueldo  ( ) 

Horario/turnos ( ) 

Relaciones con los compañeros  ( ) 

Relaciones con los supervisores  ( ) 

Falta de prestigio de mi actividad  ( ) 

Falta de recursos para mi trabajo  ( ) 

Falta de interés de mi tarea, rutina ( ) 

Falta de autonomía y libertad para hacer mi trabajo ( ) 

No sabe/ no contesta ( ) 

3.- ¿Cuáles son las dos principales ventajas o aspectos positivos de su 

profesión? Señale hasta 2 alternativas. 

Vacaciones   ( ) Sueldo    (

 ) 

Interés de mi trabajo ( ) Relación con los compañeros (

 ) 

Relación con los supervisores ( ) 

Horario/ turno compatible con otras actividades ( ) 

Autonomía personal, libertad para trabajar ( ) 

Importancia social, prestigio de mi profesión ( ) 

No sabe/ No contesta ( ) 
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Indique cuál es su nivel de satisfacción/ insatisfacción respecto a los 

aspectos vinculados a su actividad que señalan a continuación 

Marcar con una “X” 

  Muy insatisfecho                         Muy satisfecho 

  1 2 3 4 5 

1 Remuneración económica que recibe      

2 Relación con sus compañeros      

3 Relación con sus supervisores      

4 Condiciones materiales de trabajo      

5 Autonomía/libertad para hacer su trabajo      

6 Reconocimiento por el trabajador bien hecho      

7 Su actividad en sí      

8 Posibilidad de desarrollo personal con su trabajo      

9 Prestigio o reconocimiento social con su trabajo      

10 Posibilidad de ascenso      

11 Formación, cursos recibidos en la institución      

12 Formación, cursos recibidos en la institución Utilidad de 

su labor para el buen funcionamiento de la institución 

     

13 Asistencia sanitaria para los empleados de la institución      
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Compromiso Institucional 

Indique su grado de acuerdo/desacuerdo con las siguientes cuestiones 

  Total desacuerdo                         Total acuerdo 

  1 2 3 4 5 

1 Estoy dispuesto a realizar un gran esfuerzo para 

contribuir con el éxito de la institución 

     

2 Cuando hablo con mis amigos les digo que mi 

institución es un gran lugar para trabajar 

     

3 Siento muy poca lealtad hacia esta institución      

4 Aceptaría casi cualquier tipo de tarea adicional con tal 

de seguir trabajado aquí 

     

5 Consideró que mis valores y los de la dirección de la 

institución son muy similares 

     

6 Me siento orgulloso de decir que formo parte de esta 

institución 

     

7 No me importa trabajar en otra institución si el tipo de 

trabajo fuera similar 

     

8 La ubicación de la institución contribuye a que me 

sienta motivado en el desempeño de mi trabajo 

     

9 En mis circunstancias actuales, apenas me afectaría 

tener que abandonar esta institución 

     

10 Estoy encantado de haber escogido esta institución 

para trabajar y no otra a las que consideré unirme en 

su momento 

     

11 No merece la pena permanecer trabajando en esta 

institución indefinidamente 

     

12 A menudo discrepo con la política de la institución en 

asuntos relacionados con los empleados 

     

13 Me importa mucho el futuro de esta institución      

14 Para mi este es el mejor establecimiento de salud 

posible para trabajar 

     

15 Definitivamente, la decisión de trabajar en este 

establecimiento de salud ha sido un error por mi parte 
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c. Presupuesto 

Recursos Costos 

Servicio de procesamiento de 
datos. 

500.00 

Servicio de 05 jueces expertos. 500.00 

Movilidad 250.00 

Servicio de impresiones. 211.00 

Compra de 03 mamelucos y 
barbijos 

210.00 

Trámites administrativos. 1600.00 

Monto total 3271.00 

 

d. Cronograma de realización de tesis 

Año 2022 

Actividades Octubre Noviembre 
Diciembre Enero 

2023 
Febrero 

2023 

Avance progresivo 
de la Investigación 

x x x  
 

Revisión de 
bibliografía 

x x x  
 

Adaptación y 
elaboración de Test. 

x x   
 

Aplicación de Test  x x   

Calificación y 
tabulación. 

  x x 
 

Construcción de la 
base de datos 

   x x 

Presentación final de 
la tesis 

    
x 

 


