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Resumen

Esta investigacion pretendid dar respuesta a la pregunta: ¢Existe relacion entre el
grado de cohesion de los equipos de trabajo y el grado de calidad del clima laboral
percibidos por los empleados de la Universidad de Montemorelos, Nuevo Ledn,
México? La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, correlacional, de
campo y transversal. La poblacidn estuvo compuesta por 334 empleados, de los
cuales se tomé una muestra de 211. Para la recoleccion de los datos se elaboraron
dos instrumentos: el primero dirigido a medir la cohesidn de equipos de trabajo y
el segundo enfocado a medir el clima laboral percibido, conformados por 20 items
cada uno. Como resultado se observé que existe una relaciéon lineal positiva y
significativa de grado fuerte entre la variable cohesidn de equipos de trabajo (CET)
y la variable clima laboral (CL). Al correr la prueba estadistica se encontré un valor
r de .803 y un nivel de significacién p de .000. Los resultados de la investigacidn
mostraron que existe una relacion lineal positiva y significativa de grado fuerte entre
la variable cohesidn de equipos de trabajo (CET) y la variable clima laboral (CL). El
estudio también mostré una percepcion en grado buena de la cohesidn de equipos
de trabajo segun los niveles utilizados en la escala de Likert y en grado bueno la
calidad del clima laboral percibido segun los niveles utilizados en la escala Likert.

Palabras clave: Clima laboral; cohesién de equipos de trabajo.

Abstract

This research sought to answer the question: Is there a relationship between the
degree of cohesion of the teams and the quality level of the work environment
perceived by employees of the University of Montemorelos, Nuevo Leon, Mexico?
The research was a quantitative, descriptive, correlational, and cross country. The
population consisted of 334 employees, of which a sample of 211. To collect data
two instruments were developed: the first aimed at measuring the cohesion of teams
and the second focused on measuring the perceived work environment, comprised
of 20 items each. As a result it was observed that there is a significant positive linear
relationship stronger grade between the variable cohesive work teams (CET) and
the variable labor climate (CL). When running the test statistic r value was found
to .803 and a significance level of .000 p. The results of the investigation showed
that there is a significant positive linear relationship stronger grade between the
variable cohesion of teams (CET) and the variable labor climate (CL). The study also
showed a good degree of perceived cohesion of teams according to the levels used
in the Likert scale and grade good quality working environment perceived as the
levels used in the Likert scale.

Key words: Working environment; cohesive work teams.
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Introduccion

El estudio esta enmarcado dentro de la problematica del clima labo-
ral y la cohesion de los equipos de trabajo. Actualmente ante la diversidad de
cambios constantes que enfrenta el mundo de los negocios, las organizaciones
requieren personal altamente comprometido, sin embargo, entender la vida de
los trabajadores en sus centros laborales cada vez es mas complejo. El clima la-
boral juega un papel fundamental para evaluar las relaciones personales de los
individuos dentro de sus departamentos. Por otro lado, la cohesion es esencial
para el desarrollo de un grupo. Un grupo alcanza lo que se propone cuando esta
cohesionado; de alli que la unidad de esfuerzos y objetivos comunes lo fortifica,
de esta manera impacta en el clima laboral cuya respuesta se percibe al facilitar
sus logros y llevarlo a altos niveles de desarrollo y alcance de esta.

Balaguer, Castillo, Moreno, Garrigues y Soriano (2004), dicen que la
variable que ayuda a entender la dindmica del grupo y a desarrollar el buen
clima en un equipo de trabajo es la cohesidn. Mencionan que en los estudios
realizados sobre cohesidn se ha encontrado que proporciona un mayor apren-
dizaje, una mayor satisfaccién, mayor productividad, mejor comunicacién, mas
sentimientos de seguridad y mayor adherencia a las actividades del equipo de
trabajo. Mediante la cohesidn en los equipos se conseguird una mejora de sus
relaciones interpersonales y un mayor bienestar.

Daft y Marcic (2006), destacan que el resultado de la cohesién incide
en el espiritu de grupo y la productividad. En general el primero es mayor en los
equipos cohesivos por una mayor comunicacidn entre sus integrantes, un am-
biente amistoso, la adhesion debido al compromiso con el equipo, a la lealtad
y a la participacidn en las decisiones y actividades comunes. Una gran cohesion
casi siempre tiene efectos positivos en la satisfaccion y en el espiritu de grupo.

Weinberg y Gould (2010), mencionan que la cohesidn puede crear un
ambiente propicio, propio para interrelaciones positivas entre los miembros del
grupo. Esto implica comprender la experiencia de cada trabajador en el equipo
dentro de la organizacion y descubrir la forma en que pueden comprometerse
personalmente con el equipo, sentirse satisfechos con sus aportes y responsa-
bilizarse por la cohesién y el éxito colectivos.

Urcola Telleria (2008), menciona que en los ultimos veinticinco afios
el elemento humano se ha convertido en la gran ventaja competitiva. Debido a
que las personas y su direccion son el factor diferencial mas importante de las
empresas y su gestidon se ha convertido en el principal factor capaz de generar
ventajas competitivas.
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Chiavenato (2004), afirma que la administracion de las organizacio-
nes requiere de un profundo conocimiento del comportamiento del ambiente
laboral. Sin ese conocimiento la administracidon se puede volver fria, inhuma-
na, mecanica, rigida, ineficiente e ineficaz. Quiere decir que los lideres deben
esforzarse por crear un ambiente ideal que permita alcanzar los objetivos de
la organizacidn y, al mismo tiempo, satisfacer las necesidades psicoldgicas y
sociales de su personal. También es necesario considerar que, si se desea tener
un buen lugar para trabajar, se debe construir una mejor sociedad que ayude
a las organizaciones a transformar sus lugares de trabajo.

Las instituciones educativas no quedan exentas, el reto principal para
las universidades del siglo XXI es la nueva definicién de un clima laboral pro-
pio y diferente del que tenia antes. Como entidad educativa, el desafio aln es
mayor, ya que en sus manos esta el dedicarse a construir una sociedad mejor,
ayudando a las organizaciones y negocios a transformarse en excelentes lugares
de trabajo que hoy se ha convertido en el sitio donde los empleados pasan la
mayor parte de sus dias, y donde se relacionan con una cantidad importante
de personas.

El estudio aqui reportado buscé dar respuesta a la siguiente pregunta
de investigacidn: ¢ Existe relacion entre el grado de cohesion de los equipos de
trabajo y el grado de calidad del clima laboral percibidos por los empleados de
la Universidad de Montemorelos, Nuevo Ledn, México?

De acuerdo con la importancia que tiene esta investigacion para la
Universidad de Montemorelos en el Estado de Nuevo Ledn y en respuesta a la
pregunta planteada, se consideraron las hipétesis siguientes:

HO: Existe una relacidn significativa entre el grado de cohesidn de los equipos
de trabajo y el grado de calidad del clima laboral percibido por los empleados
de la UM.

H1. Existe una diferencia significativa en el grado de cohesidn de los equipos
de trabajo percibido por los empleados de la UM, segln su género.

H2. Existe una diferencia significativa en el grado de cohesidn de los equipos
de trabajo percibido por los empleados de la UM, segln su edad.

H3. Existe una diferencia significativa en el grado de cohesidn de los equipos

de trabajo percibido por los empleados de la UM, segun el nivel académico,
puesto de trabajo y area de trabajo.

42



B Revista Apunt. univ. VOLUMEN Ill « NUMERO 2 e ISSN: 22257136

HA4. Existe una relacién significativa entre el grado de cohesidon de los equipos de
trabajo percibido por los empleados de la UMy el tiempo de servicio en la UM.

H5. Existe una relacion significativa entre el grado de cohesidn de los equipos
de trabajo percibido por los empleados de la UM y la antigliedad en el puesto
de trabajo.

H6. Existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral
percibido por los empleados de la UM, segln su género.

H7. Existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral
percibido por los empleados de la UM, segln su edad.

H8. Existe una diferencia significativa en el grado de calidad del clima laboral
percibido por los empleados de la UM, segun el nivel académico, puesto de
trabajo y area de trabajo.

H9. Existe una relacion significativa entre el grado de calidad del clima laboral
percibido por los empleados de la UM y el tiempo de servicio en la UM.

H10. Existe una relacidn significativa entre el grado de calidad del clima laboral
percibido por los empleados de la UM y la antigliedad en el puesto de trabajo.

Método

Se realizé una investigacidn cuantitativa, descriptiva, correlacional, de
campo y transversal. Cuantitativa, porque se usa la recoleccion de datos para
probar hipdtesis con base a la medicion numérica y al andlisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias. En esta investigacion
se podra conocer el grado de cohesidn de los equipos de trabajo y el grado de
calidad del clima laboral percibido por los empleados de la UM en una escala
del uno al siete; Descriptivo, porque se podra medir las variables cohesion de
equipos de trabajo y clima laboral percibidos por los empleados de la UM;
ademads permitira analizar la posible diferencia entre la variable cohesion de
equipos de trabajo y la variable clima laboral percibido con relacidn a diversas
variables demograficas; Correlacional, porque se tiene como propdsito conocer
la relacién que exista entre dos o mas variables de un contexto en particular.
En otras palabras, se podra medir la probable correlacion, positiva o negati-
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va, del grado de cohesién de los equipos de trabajo percibido y el grado de
la calidad del clima laboral percibido por los empleados de la UM. De campo,
porque la investigacidn se desarrolld en el lugar de trabajo de los empleados
bajo sus actividades cotidianas; Transversal, porque permitié conocer el grado
de calidad de la cohesidn de equipos de trabajo y el grado de calidad del clima
laboral percibidos por los empleados de la UM durante el afio 2011; la medi-
cidn se hizo una sola vez. Las pruebas utilizadas en esta investigacion fueron:
r de Pearson, prueba t para muestras independientes, andlisis de varianza de
un factor y analisis de varianza factorial.

La poblacién considerada en este estudio estuvo conformada por 334
empleados que se encontraban laborando en la UM, situada en el estado de
Nuevo Ledn, México durante el afio 2011 (dato proporcionado por la oficina
de Recursos Humanos de la UM). Se excluyé a la direccién administrativa, los
empleados que laboraban en las escuelas empresas (Umart, Modumart, Guar-
deria), personal de vacaciones, personal que no se encontrd en su puesto de
trabajo a la hora de aplicar el cuestionario, personal que por decisidn propia
no quiso participar y a aquellos estudiantes que por razones académicas se
encontraron laborando en la institucidn (practicas, rotaciones, servicio social
o beca-trabajo). Y para efectos del enriquecimiento en el desarrollo de la in-
vestigacion se decidié considerar a todos los empleados que se encontraron
realizando sus tareas en cada area de trabajo objetivo al momento de aplicar
el instrumento. En acuerdo con la oficina de Recursos Humanos se decidié
repartir 250 instrumentos de los cuales se alcanzé una muestra total de 211
empleados de la UM que representa el 63.20% del total de la poblacién que
se encontraba laborando en el afio 2011.

La recoleccion de los datos se llevé a cabo mediante dos instrumen-
tos: el primero, para medir la cohesion de equipos de trabajo; y el segundo,
destinado a medir el clima laboral percibido. Ambos instrumentos fueron
elaborados ex profeso para esta investigacion. Mediante el analisis de con-
fiabilidad el valor Alfa de Cronbach, obtenido para la cohesion de equipos de
trabajo, fue de .946 y para el clima laboral .915. Utilizando estos valores (Alfa
de Cronbach) se seleccionaron los items de mayor peso quedando un total de
20 para medir la cohesién de equipos y 20 para medir el clima laboral. Asi, el
instrumento final consta de cuatro secciones. La primera seccidn corresponde
a la descripcion que se da al encuestado sobre el objetivo de la investigacidn
y de algunas instrucciones generales para la contestacién del instrumento.
La segunda seccidn esta conformada por los descriptivos demograficos a los
cuales se les da una serie de opciones para Unicamente marcar y agilizar su
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llenado. La tercera seccidn corresponde a la variable cohesién de equipos de
trabajo, la cual consta de 20 reactivos, con siete opciones: (a) pésimo; (b) muy
malo; (c) malo; (d) regular; (e) bueno; (f) muy bueno y (g) excelente. La cuarta
seccion corresponde a la variable de clima laboral, la cual consta también de
20 reactivos, con siete opciones a elegir: (a) pésimo; (b) muy malo; (c) malo;
(d) regular; (e) bueno; (f) muy bueno y (g) excelente.

Resultados

En el presente apartado se muestran los resultados que provienen de
los analisis de los datos de esta investigacidn. Para las caracteristicas demogra-
ficas, los datos referidos al género de los 211 empleados que respondieron el
instrumento fueron los siguientes: el 45.5% estuvo integrado por mujeres y el
54.5% fue integrado por hombres; en cuanto al rango de edad de los emplea-
dos encuestados fue desde los 30 hasta los 51 afios. La edad predominante
fluctua entre 41 y 50 aflos representando el 37.9% del total de la muestra; en
la variable maximo nivel académico se logra observar que un 54.5% representa
al nivel de posgrado ocupando el primer lugar, de igual manera, el segundo
lugar lo ocupd el nivel de licenciatura con el 29.4% y el nivel de preparatoria
ocupo el tercer lugar con un 11.4%. Los puestos o cargos que ocupan entre
los participantes fueron los empleados de apoyo que representa el 45.5% del
total de la muestra; en cuanto al area de trabajo, se observa que la mayoria
de los empleados forma parte del drea académica, con una frecuencia de 113
la cual esta representada por el 53.6% del total de la muestra; en la variable
tiempo de servicio a la institucidn se observan categorias que van de 1 a 39
afios. Asimismo, se observd una media de 14.81 afios y una desviacion tipica
de 9.77 afios; vy, por ultimo, la variable antigliedad en el puesto, las categorias
gue se observan abarcan un rango que van desde 1 a 41 afios de permanencia
en el puesto. Se obtuvo un promedio de 9.77 afios con una desviacion tipica
de 8.52 afios.

Prueba de hipoétesis
Este estudio comprende 11 hipédtesis nulas. La primera hipdtesis nula
y que es la principal dice: No existe una relacion significativa entre el grado

de cohesion de los equipos de trabajo y el grado de calidad del clima laboral
percibido por los empleados de la UM.

45



B Maribel Paredes Saavedra

En esta hipdtesis se utilizd la prueba estadistica r Pearson. Las varia-
bles consideradas fueron grado de cohesion de equipos de trabajo y grado de
calidad del clima laboral percibido por los empleados. Al correr la prueba esta-
distica se encontré un valor r de .803 y un nivel de significacion p de .000. Para
dicho nivel de significacion, se decidié rechazar la hipdtesis nula. Se encontré
una relacidn lineal positiva y significativa en grado fuerte entre la cohesion de
equipos de trabajo y el clima laboral percibido por los empleados.

En las siguientes hipdtesis complementarias, los resultados fueron:

Hipétesis nula 1. Dice: No existe una diferencia significativa en el grado
de cohesién de los equipos de trabajo percibido por los empleados de la UM,
segln su género.

La variable independiente considerada en esta hipétesis es género.
La variable dependiente es el grado de cohesidn de equipos de trabajo. Para
analizar esta hipétesis se utilizd la prueba estadistica t para muestras indepen-
dientes. Se analizé el estadistico F de Levene en el cual se observé un valor p
igual a .055 por lo que se asumid que las varianzas poblacionales son iguales.
Al observar que la varianza poblacional es igual, se encontré el valor estadistico
tigual @ -1.006, g/ igual a 209 y p igual a .316. Siendo que el valor p fue mayor
a .05, se decidio retener la hipétesis nula. La media aritmética de las mujeres
fue de 5.14 y la media aritmética de los hombres fue de 5.26.

Hipétesis nula 2. Dice: No existe una diferencia significativa en el grado
de cohesién de los equipos de trabajo percibido por los empleados de la UM,
segln la edad.

La variable independiente considerada en esta hipdtesis es la edad.
La variable dependiente es el grado de cohesidn de equipos de trabajo. Para
analizar esta hipdtesis se utilizé la prueba de analisis de varianza de un factor.
El nivel critico asociado al estadistico F (p =.296 > .05) muestra que el modelo
no explica significativamente la variacion observada en la variable dependiente
grado de cohesion de equipos de trabajo. Estos valores estadisticos permitie-
ron tomar la decisidn de retener la hipdtesis nula. Los valores de las medias
aritméticas fueron los siguientes: de 30 afios o menos, 5.45; de 31 a 40 afios,
5.20; de 41 a 50 afios, 5.08 y de 51 o0 mas afos, 5.30.

Hipétesis nula 3. Dice: No existe una diferencia significativa en el grado

de cohesién de los equipos de trabajo percibido por los empleados de la UM,
segln el nivel académico, puesto de trabajo y area de trabajo.

46



B Revista Apunt. univ. VOLUMEN Ill « NUMERO 2 e ISSN: 22257136

Las variables independientes consideradas en esta hipdtesis son nivel
académico, puesto de trabajo y area de trabajo. La variable dependiente es el
grado de cohesion de equipos de trabajo. Para analizar esta hipotesis se utilizd
la prueba de analisis de varianza factorial. El nivel critico asociado al estadis-
tico F (p = .12 > 0.05) muestra que el modelo no explica significativamente la
variacion observada en la variable dependiente grado de cohesion de equipos
de trabajo. El resultado encontrado permitio retener la hipétesis nula.

Hipdtesis nula 4. Dice: No existe una relacion significativa entre el
grado de cohesién de los equipos de trabajo percibido por los empleados de
la UMy el tiempo de servicio en la institucidn.

La prueba estadistica empleada en esta hipdtesis fue la r de Pearson.
Las variables consideradas en esta hipdtesis fueron grado de cohesion de equi-
pos de trabajo y tiempo de servicio a la institucion, de los empleados. Al correr
la prueba estadistica se encontrd un valor r de -.098 y un nivel de significacion
p de .156. Para dicho nivel de significacidn, se decidié retener la hipétesis nula.

Hipétesis nula 5. Dice: No existe una relacion significativa entre el
grado de cohesién de los equipos de trabajo percibido por los empleados de
la UMy la antigliedad en el puesto de trabajo.

La prueba estadistica empleada en esta hipdtesis fue la r de Pearson.
Las variables consideradas en esta hipdtesis fueron grado de cohesion de
equipos de trabajo y antigliedad en la empresa. Al correr la prueba estadistica
se encontrd un valor r de .018 y un nivel de significacién p de .799. Para dicho
nivel de significacion, se decidié retener la hipdtesis nula.

Hipétesis nula 6. Dice: No existe una diferencia significativa en el grado
de calidad del clima laboral percibido por los empleados de la UM, segln su
género.

La variable independiente considerada en esta hipdtesis es el género.
La variable dependiente es el grado de calidad del clima laboral percibido. Para
analizar esta hipétesis se utilizé la prueba estadistica t para muestras indepen-
dientes. Se analizé el estadistico F de Levene en el cual se observé un valor p
igual a.218 por lo que se asumid que las varianzas poblacionales son iguales.
Al observar que la varianza poblacional es igual, se encontré el valor estadistico
tigual a -.245; gl igual a 209 y p igual a .807. Siendo que el valor p fue mayor
a .05, se decidid retener la hipdtesis nula. La media aritmética de las mujeres
fue de 5.06 y la media aritmética de los hombres fue de 5.09.
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Hipétesis nula 7. Dice: No existe una diferencia significativa en el grado
de calidad del clima laboral percibido por los empleados de la UM, segln su
edad.

La variable independiente considerada en esta hipdtesis es la edad.
La variable dependiente es el grado de calidad del clima laboral percibido.
Para analizar esta hipotesis se utilizd la prueba de analisis de varianza de un
factor. El nivel critico asociado al estadistico F (p = .034 < .05) muestra que el
modelo explica significativamente la variacion observada en la variable depen-
diente grado de calidad del clima laboral percibido por los empleados de la
UM. Con base al resultado anterior se decidid rechazar la hipétesis nula. Dado
que la hipodtesis nula fue rechazada, se evalud el cumplimiento de supuesto
de Homocedasticidad o igualdad de varianzas utilizando la prueba de Levene.
El estadistico de Levene permite contrastar la hipotesis de que las varianzas
poblacionales no son iguales. Puesto que el nivel critico (.020) fue menor que
.05, se decidié rechazar la hipdtesis de igualdad de varianzas. Se considerd que
las varianzas poblacionales no eran iguales.

Para saber qué media en concreto difiere de cuales otras se utilizé el
contraste denominado comparaciones multiples post hoc o comparaciones a
posteriori. Puesto que se asumieron varianzas poblacionales no iguales se uti-
lizé el método de Games-Howell. Se encontré que los promedios comparados
que difirieron significativamente fueron los del grupo de 31 a 40 afios de edad
con una media aritmética de 4.90 y los de 51 a mas afios con 5.31.

Hipétesis nula 8. Dice: No existe una diferencia significativa en el grado
de calidad del clima laboral percibido por los empleados de la UM, segun el
nivel académico, puesto de trabajo y area de trabajo.

Las variables independientes consideradas en esta hipdtesis son nivel
académico, puesto de trabajo y area de trabajo. La variable dependiente es
el grado de calidad del clima laboral percibido. Para analizar esta hipodtesis se
utilizé la prueba de analisis de varianza factorial. El nivel critico asociado al es-
tadistico F (p =.298 >.05) muestra que el modelo no explica significativamente
la variacién observada en la variable dependiente grado de calidad del clima
laboral percibido. El resultado encontrado permitid retener la hipdtesis nula.

Hipdtesis nula 9. Dice: No existe una relacion significativa entre el

grado de calidad del clima laboral percibido por los empleados de la UM y el
tiempo de servicio en la institucidn.
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La prueba estadistica empleada en esta hipdtesis fue la r de Pearson.
Las variables consideradas en esta hipotesis fueron grado de calidad del clima
laboral percibido y tiempo de servicio en la institucion, de los empleados. Al
correr la prueba estadistica se encontrd un valor r de .003 y un nivel de signifi-
cacion p de .960. Para dicho nivel de significacidn, se decidié retener la hipotesis
nula.

Hipétesis nula 10. Dice: No existe una relacidn significativa entre el
grado de calidad del clima laboral percibido por los empleados de la UMy la
antigliedad en el puesto de trabajo.

La prueba estadistica empleada en esta hipdtesis fue la r de Pearson.
Las variables consideradas en esta hipotesis fueron grado de calidad del clima
laboral percibido y antigliedad en el puesto. Al correr la prueba estadistica se
encontrd un valor r de .095 y un nivel de significacion p de .171. Para dicho
nivel de significacion, se decidié retener la hipdtesis nula.

Asimismo, a la pregunta complementaria ¢Cudl es el grado de cohe-
sidn de los equipos de trabajo percibido por los empleados de la Universidad de
Montemorelos (UM)?, los resultados fueron:

Mediante el analisis de datos de los 211 participantes se obtuvo una
media aritmética para la variable grado de cohesion de equipos de trabajo de
5.21. La desviacion tipica correspondid a .84. Segun los niveles utilizados en la
escala de Likert del instrumento, se obtuvo una percepcion de la variable cohe-
sidn de los equipos de trabajo en grado buena. Basado en la media aritmética se
determind que los aspectos mejor evaluados en el grado de cohesion de equipos
de trabajo, percibido por los empleados, fueron: (a) “La capacidad de los miem-
bros del grupo para realizar sus tareas” (5.71); (b) “El desarrollo profesional de
los miembros del grupo de trabajo” (5.47); (c) “La disposicién de los miembros
para cooperar en situaciones criticas de trabajo” (5.46); (d) “Las ventajas por
pertenecer al grupo” (5.46) y (e) “El interés por seguir perteneciendo al grupo
de trabajo” (5.45).

Basado en la media aritmética se determind que los aspectos evaluados
mas bajos en el grado de cohesidon de equipos de trabajo percibido por los emplea-
dos fueron los siguientes: (a) “La frecuencia de actividades de confraternizacidn
social” (4.53); (b) “La socializacion fuera del horario laboral entre compafieros
de trabajo” (4.68); (c) “El apoyo que se brinda a otro miembro del grupo cuando
enfrenta conflictos laborales” (5.00); (d) “La disposicidn para el uso de distintivos
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del érea de trabajo” (5.01) y (e) “El interés del jefe por integrar a las familias de
los empleados en las actividades socio-espirituales” (5.03).

A la pregunta: ¢ Cudl es el grado de calidad del clima laboral percibido
por los empleados en la Universidad de Montemorelos (UM)?, los resultados
fueron:

Mediante el andlisis de datos de las 211 personas encuestadas, se
obtuvo una media aritmética para la variable grado de calidad del clima laboral
percibido de 5.08. La desviacidn tipica correspondio a .77. Segun los niveles
utilizados en la escala de Likert del instrumento se obtuvo una percepcion de
la variable clima laboral en grado bueno. Basado en la media aritmética se
determind que los aspectos mejor evaluados del grado de calidad del clima
laboral percibido por los empleados fueron: (a) “La calidad de las relaciones
interpersonales entre companieros de trabajo” (5.54); (b) “La calidad de las
relaciones interpersonales entre jefes y subalternos” (5.48); (c) “El grado de
calidad de las herramientas y/o equipos de trabajo” (5.38); (d) “El grado de
compromiso de los empleados con la misidn institucional” (5.35) y (e) “La ca-
lidad del ambiente fisico de las areas de trabajo” (5.34).

Basado en la media aritmética se determind que los aspectos evalua-
dos mas bajos en el grado de cohesidn de equipos de trabajo percibido por los
empleados fueron los siguientes: (a) “La igualdad de los salarios entre hom-
bres y mujeres o solteros(as) y casados(as)” (4.17); (b) “El procedimiento de
seleccion de personal” (4.47); (c) “Las oportunidades de ascensos” (4.62); (d)
“El sistema de control o seguridad en el campus” (4.41) y (e) “La observancia
de las normas de conducta organizacionales” (4.99).

Tabla 1. Cohesion de equipos de trabajo y calidad del clima laboral percibido.

Correlaciones Clima Cohesion
laboral de equipos
Clima laboral Correlacién de Pearson 1 .803**
Sig. (bilateral) .000
N 211 211
Cohesion de Correlacion de Pearson .803* 1
equipos Sig. (bilateral) .000 211
N 211 211

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 1. Determinantes y consecuencias de la cohesion de equipos.
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La presente investigacion tuvo como fin conocer la relacidn del grado
de cohesion de los equipos de trabajo y el grado de calidad del clima laboral
percibido por los empleados de la UM. Con el analisis de los datos obtenidos
de la aplicacién del instrumento a la muestra, se logré determinar que existe
una relacidn lineal positiva y significativa en grado fuerte entre la cohesion de
equipos de trabajo y el clima laboral percibido por los empleados. Se puede
afirmar que a mayor grado de cohesién en los equipos de trabajo, mayor o
mejor sera la percepcidn del grado de calidad del clima laboral.
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