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RESUMEN

El propdsito de este estudio fue determinar la relacion entre la confianza en el equipo de
trabajo y la percepcion de efectividad de una muestra de trabajadores de tres laboratorios
farmacéuticos. La investigacion tuvo un disefio no experimental y de tipo transversal. Se llevo
a cabo la investigacién con una muestra de 66 empleados los cuales constituian 30 equipos de
trabajo. Se adaptd una encuesta creada por Erdem y Ozen (2003) con la finalidad de medir la
confianza a nivel cognitivo y afectivo y la percepcion de efectividad de los miembros de los
equipos de trabajo inmersos en el estudio. El analisis de los datos obtenidos informé que la
confianza en el equipo de trabajo posee una relacion positiva y fuerte con la percepcién de
efectividad en los equipos inmersos en la muestra estudiada. Ademas se hallé que la confianza
a nivel afectivo y a nivel cognitivo posee una relacion positiva y fuerte con la percepcion de
efectividad de los miembros de los equipos estudiados. El presente estudio aporta soporte
empirico que confirma la idea de continuar con la investigacion incluyendo las variables
confianza y efectividad, ademas de investigar estas a fondo con sus respectivas dimensiones e
incluyendo variables que han sido excluidas, como lo son la variabilidad que presentan los
resultados en funcion de los sectores productivos y las culturas. Siendo esto importante ya que
la confianza impacta de forma significativa en el alcance de resultados positivos para la
organizacion.

Palabas claves: confianza en el equipo, confianza afectiva, confianza cognitiva y percepcion
de efectividad.
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INTRODUCCION

El trabajo en equipo ha obtenido auge en su empleo como modo de organizacion de
trabajo dentro de las empresas por su importante alcance de resultados a nivel organizacional,
ya que el trabajo en equipo permite alcanzar resultados superiores a los que se podrian

alcanzar realizando la misma tarea pero de forma individual.

La busqueda por parte de las organizaciones de establecer el trabajo en equipo como un
medio principal de trabajo fomenta entre los trabajadores el compartir ideas, conocimientos,
nociones, si el contacto es muy constante emociones, es decir, fomenta la creacion de
relaciones interpersonales, la posibilidad de conocerse los integrantes del equipo no solo en su
rol de trabajador, también como compafero, lo cual promueve y permite la creacion de
relaciones de confianza. Los trabajadores necesitan interrelacionarse entre si, cumplir con sus
metas para sentirse satisfechos con su trabajo y el rol que ocupan dentro de la organizacion,
esta situacion se puede fomentar aumentando el trabajo en equipo, abriendo espacios donde
los miembros de los equipos compartan metas, tareas, objetivos, donde se deban esforzar para

alcanzar en conjunto algun resultado.

Queda de parte de la organizacion permitir que estos espacios se lleven a la préactica, lo
cual colabora con la aparicion y mantenimiento de la confianza, al lograr miembros de equipos
que confian en sus pares sera posible recibir en la organizacidn resultados con estandares de
calidad altos, entregas de tareas a tiempo y ademas miembros de equipo dispuestos a dar lo
mejor de si para la organizacion, para cumplir con sus expectativas personales asi como las
expectativas de la organizacidn, situacion gque es positiva ya que le da auge a la aparicion de la
percepcion de efectividad de los miembros de los equipos, es decir, una vez que se alcanzan
los objetivos planteados de forma consecuente y consistente los individuos se consideran a si
mismos como capaces de lograr todo aquello que se les imponga lo cual facilita a que esta

actitud se manifieste de forma continua en el tiempo, logrando asi trabajadores eficientes.

Confianza en el equipo y percepcion de efectividad
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La incorporacion de los equipos de trabajo se ha convertido en un método popular
dentro de las organizaciones ya que estos colaboran con el aumento de los niveles de
productividad en sus trabajadores (Abbot, Boyd y Miles, 2006; Rico, de la Hera y Tabernero,
2010). Las organizaciones procuran adecuar diferentes programas de inclusién de
trabajadores, esto con el fin de aumentar su productividad, calidad, reducir costos, aumentar la
motivacion de sus trabajadores y sobre todo adaptarse a los cambios de su entorno. En esta
busqueda constante de adecuacion, en los Ultimos 20 afios las organizaciones han adoptado el
trabajo en equipo como una forma de inclusion de sus trabajadores (Abbot et al., 2006),
ademas este se considera como una de las areas con mayor atencion en los estudios a nivel
organizacional (Bohorquez y Cruz, 2012). El trabajo en equipo no solo incrementa la
satisfaccion y motivacion, también al ser considerado como una forma de trabajo, colabora
con la mejora de las exigencias tecnoldgicas y las necesidades de los trabajadores, procurando
asi mayor eficiencia en los procesos de la organizacion y mejoras en la actitud de sus
empleados (Richter, Dawson, West, 2011).

Motivado a esta creciente implementacion de programas de inclusion de los
trabajadores, como lo es el trabajo en equipo, los investigadores asumen que esta metodologia
apoya al enriguecimiento de los puestos de trabajo de aquellos que conforman el equipo asi
como el alcance de altos resultados, mayor nivel de compromiso y satisfaccion (Abbot et al.,
2006). También, establecer objetivos para el equipo, puede ayudar a promover esfuerzos
individuales que a la suma colaboraran con el equipo; ademas, el hecho de alcanzar objetivos
comunes implica esfuerzos que proporcionan enfoques cognitivos que desarrollan redes de

interrelacion en los individuos, lo cual colabora con la minimizacion de pérdidas en los

Confianza en el equipo y percepcion de efectividad
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procesos y crea mejoras en el rendimiento, situacion que resulta positiva para el éxito de las

organizaciones (Bijlsma, Jong, Bunt, 2008).

El estudio de los equipos de trabajo ha sido considerado en la literatura por varias
décadas, en 1970 Jaques comentd que el trabajo en equipo sin lugar a dudas es el mejor
modelo de trabajo que se ha construido para atender clientes con multiples necesidades, y
ademas esta estrecha cooperacion se manifestara en ambientes con espiritu de equipo, apertura

y confianza (Jaques, 1970 citado en Thylefors, Persson, Hellstrom, 2005).

A pesar de los cambios drésticos que han presentado los equipos de trabajo en las
ultimas décadas, estos se consideran vigentes para llevar a cabo tareas organizacionalmente
relevantes, por esta razon no se debe hacer caso omiso a la informacion que se tiene acerca de
los equipos, por el contrario esta se debe tomar en cuenta para considerarla como punto de
partida y asi continuar con la investigacion en este topico, ya que con el pasar de las décadas
ha ido evolucionando, y cambiara constantemente para buscar adaptarse al entorno y
complejidad organizacional que la envuelve (Travis, Mathieu, Rapp, Gilson, 2012). Esta
complejidad en el lugar de trabajo ha aumentado con el pasar del tiempo y esto tiene
coincidencia con una demanda de mayor interdependencia y especializacion en los roles de
trabajo, por esta razén el uso de equipos de trabajo cada dia se ha vuelto mas comun dentro de
las organizaciones modernas. (Devine, Clayton, Philips, Dunford, Melner, 1999 en Han y
Harms, 2010).

Se reconocen algunos rasgos donde la presencia del trabajo en equipo puede colaborar
con las organizaciones, ademas de ser este concepto uno de los mas empleados dentro de la
literatura a nivel organizacional, (Bohorquez et al., 2012), sin embargo, es necesario conocer
aquellas caracteristicas que definen un equipo de trabajo, en lineas generales, la literatura
presenta consenso acerca de la presencia de una comunicacion regular, roles diferenciados en
cada participante, coordinacion, interdependencia entre cada uno de los integrantes del equipo,
normas compartidas, siendo estas algunas de las caracteristicas mas relevantes (Adham,
Delghoshaei, Seyed, Salehi, 2012; Bohorquez et al., 2012). De igual forma, los equipos de

trabajo, son conocidos cominmente, en su manifestacion mas simple, como "un conjunto de

Confianza en el equipo y percepcion de efectividad
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tres 0 mas personas que interactlan intensamente para proporcionar a una organizacion
productos, planes, decisiones, o servicios." (Devine et al., 1999, p. 681). Dentro de una
definicion mas detallada se observa aquella proporcionada por Hackman (1987) el cual los
define como "unidades responsables de producir bienes o proveer servicios, cuya membrecia
es generalmente estable, con una dedicacion a sus actividades de tiempo completo y

vinculacion formal a una organizacion” (p. 322).

Entendiendo que toda organizacion esta conformada por una jerarquia en particular,
dentro del funcionamiento del equipo, el rol de aquella persona encargada de dirigir, organizar
y/o coordinar el equipo tiene bastante peso, bien sea en el éxito o fracaso del mismo
(Bohorquez et al., 2012), muchos gerentes o lideres de equipos estan convencidos que el
trabajo bajo esta concepcion genera resultados exitosos para sus departamentos y a la
organizacion en general (Adham et al., 2012); por esta razon los gerentes tienen en sus manos
la posibilidad de manipular el curso que puede tomar su equipo, facilitando asi su desempefio
exitoso; sin embargo, se debe tener cuidado con el manejo de los equipos por parte de los
gerentes ya que algunos de ellos, no tienen el entrenamiento y conocimiento suficiente para

llevar a sus equipos por el camino adecuado del éxito (Bohorquez et al., 2012),

Para las organizaciones el trabajo en equipo se puede considerar esencial ya que
facilita el éxito de las mismas, también el alcance de la calidad de productos y servicios,
fomenta el desarrollo de productos, el clima de innovacion, la efectividad y el desempefio
organizacional (Halilem, Amara y Landry, 2013). Por esta razén las organizaciones deben
tomar en cuenta que no es solo necesario invertir en tecnologia, planes de desarrollo y
capacitacion, planes de incentivos, también deben emplear mecanismos que permitan el
desarrollo de la confianza, ya que la misma se considera como un apoyo necesario en el éxito
de los equipos (Liu et al., 2010 citado en Collins y Chou, 2013). Por esta razon si las
organizaciones quieren tener garantia de su éxito deben preocuparse que sus procesos de
seleccion, sus procedimientos de desarrollo y capacitacion estén alineados con la promocion

de la confianza entre los equipos de trabajo (Erdem y Ozem, 2003).

Confianza en el equipo y percepcion de efectividad
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Para trabajar en equipo se necesita desarrollar habilidades, ser flexible, en lineas
generales desarrollar competencias diferentes a las que se necesitan cuando se trabaja
individualmente. Aquellos que trabajan en equipo se ven en la responsabilidad de alcanzar
relaciones de cooperacion para asi lograr resultados méas significativos de los que podria
conseguir trabajando cada individuo por separado (Erdem, Ozem y Atsan, 2003). La
confianza se puede considerar como el motor esencial para lograr aquellas relaciones de
cooperacion necesarias para el funcionamiento del equipo (Jones y George, 1998). La
confianza termina siendo considerada como un factor de higiene para los equipos, sin embargo
en si misma no garantiza que el equipo seré exitoso y alcanzara sus objetivos establecidos; al
contrario, el exceso de confianza podria producir resultados contraproducentes para los
equipos, ya que al confiar los miembros plenamente en sus compafieros podrian dejar de
cuestionar la eficiencia de trabajo y la calidad de sus resultados, situacion que pasa a ser
negativa ya que al suprimirse el pensamiento critico, se podrian dar malos resultados; a pesar
de esto, si la confianza esta ausente, al equipo de trabajo se le hara cuesta arriba configurarse
como un equipo que alcance resultados mayores a los que se alcanzarian si cada individuo
trabajara por separado (Costa, 2003 citado en Collins et al., 2013), siendo aquel el principal
proposito de la existencia de los equipos. Ademas, la presencia de la confianza como un valor
dentro del equipo permite crear un ambiente donde los individuos son capaces de aceptar
cuestionamientos, criticas, comentarios, discusiones (Holton, 2001 citado en Collins et al.,
2013), todo con el fin de alcanzar resultados positivos (Amason y Mooney, 1999 citado en
Collins et al., 2013; Erdem et al., 2003).

La presencia del trabajo en equipo desarrolla comportamientos y cogniciones que
pueden fomentar la existencia de la confianza, esto implica una interaccion entre los miembros
del equipo, procurar respetar la postura de un tercero, preferencias, entre otros, ademas se
espera que esta interaccion constante colabore con la coordinacion efectiva de la consecucion
de actividades las cuales ayuden al alcance de los objetivos que individualmente estan
establecidos y que a la suma deben colaborar con el alcance de objetivos del equipo, siempre y
cuando se fomente la unificacion de percepciones, cogniciones de cada integrante del equipo,
lo cual colabora con el desarrollo de la confianza (Bijlsma et al., 2008). Siendo esto de suma

importancia ya que la confianza se considera como un elemento que facilita y dirige a los
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empleados para que se comprometan a seguir un objetivo en comin (Demircan y Ceylan,
2003; Toprak, 2006 citados en Altuntas y Baykal, 2010). Ademés la construccion de la
confianza en los equipos de trabajo colabora con las organizaciones, ya que facilita el alcance
de niveles importantes de eficiencia (Collins et al., 2013), siendo importante también la
confianza para garantizar la estabilidad a largo plazo de la organizacion y el bienestar de sus
miembros (Cho y Park, 2011). Esto se debe a la concepcion de que en equipo es posible
alcanzar metas con mejor rendimiento y mayor eficiencia en comparacion con el trabajo de un

solo individuo, sin colaboracion de otros (Collins et al., 2013).

En todos los casos es importante fomentar y sobre todo desarrollar relaciones de
multiples formas con otros, ya que dentro de una misma relacion se pueden consolidar
intercambios bajo distintos ambientes o contextos, con diferentes intenciones, lo cual
conllevara a diferentes resultados. Con el transcurrir del tiempo se van sumando diferentes
situaciones que producen intercambios entre los individuos lo cual forma la experiencia. Dicha
experiencia producird predisposicion, es decir, si el compafiero de trabajo A siempre presenta
sus trabajos a tiempo con el compafiero de trabajo B, el compafiero de trabajo B tendra
predisposicion a creer que los trabajos del compariero A seran entregados a tiempo. Ademas
las relaciones pueden ser de multiples formas, es decir, para el caso de dos individuos en
interaccion constante se desarrollaran niveles de confianza diferentes en funcion de las
actitudes mostradas a lo largo de las interacciones (Baier, 1985; Govier, 1994 citado en Krot y
Lewicka, 2012).

Tal como se coment6 anteriormente, es posible lograr diferentes niveles de confianza,
ademas es posible lograr diferentes tipos de confianza en funcion de los tipos de interacciones
que tengan los individuos involucrados. La confianza se puede presentar en dos niveles:
afectivo y cognitivo (McAllister, 1995). Para el caso de la dimension cognitiva de la
confianza, los individuos se basan en atributos racionales para considerar que confian en otros;
en cambio, para considerar que se tiene un nivel afectivo de confianza, los individuos deben
haber logrado desarrollar interacciones mas profundas, un nivel de involucramiento mayor en
comparacion con el nivel de confianza cognitiva, es decir, los individuos comparten

experiencias personales, sentimientos, emociones, brindan mayor apertura hacia sus
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comparieros para que puedan involucrarse en asuntos personales. Usualmente la confianza
inicia en un nivel cognitivo, con el pasar del tiempo, segun el tipo de interacciones que se
presenten, es posible que la confianza pase a otro nivel mas profundo que seria el nivel
afectivo (McAllister, 1995 citado en Erdem et al., 2003). El hecho que la confianza varie en
funcién de los niveles de interaccion que se presenten entre los individuos deja en evidencia su
caracter dindmico. La confianza se caracteriza por ser una variable en constante evolucion, por
esta razén no es sencillo establecer etapas del desarrollo de la confianza, ya que las diferentes
etapas que componen este proceso pueden superponerse, no necesariamente la evolucién de la
confianza debe darse de forma lineal (Curseu, 2006 citado en Andrei, Otoiu, Isaila y Baban,
2010).

Sumado a esto, los compafieros de equipo confiaran mas o0 menos en sus pares en
funcion del nivel de credibilidad que tengan sobre las competencias de estos (Sonnenberg
1994 citado en Tan y Lim, 2009). La confianza entre comparfieros de equipo estd definida
como la capacidad que se tiene de percibir los niveles de conocimientos que son pertinentes al
puesto de trabajo, aquellas competencias y diferentes caracteristicas que permitirdn a un
individuo tener niveles de influencia en una situacion especifica (Mayer 1995, citado en Tan et
al., 2009). El hecho de identificar aquellas habilidades, conocimientos, competencias, hace
que se cree un intercambio entre los compaferos de equipo, situacién que se vuelve una pieza
fundamental en la consecucion de las tareas de cada uno, ya que al confiar en que el
compariero tiene la capacidad de hacer su tarea de manera adecuada, el resto de los
comparieros acepta correr el riesgo de verse afectados por los resultados de esta tarea realizada
(Tan et al., 2009).

Esta afirmacion se puede extrapolar a las organizaciones ya que si se tiene la presencia
de la confianza es posible ahorrarse grandes cantidades de tiempo en chequear lo que el
compariero dijo, se disminuye el trabajo del supervisor de revisar los resultados dados por una
tarea especifica. Organizaciones con altos niveles de desconfianza pierden tiempo en dudar,
chequear, verificar; tiempo que podria ser aplicado para llevar a cabo procesos que apoyen el
desarrollo de la organizacidn; por esta razon las organizaciones en las cuales la confianza esta

presente pueden tener un manejo de la toma de decisiones mas simple y con menor grado de
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complicaciones (Ramirez, 2002). Si los trabajadores confian en sus compaferos de equipo, no
se veran en la necesidad de utilizar parte de su tiempo productivo en protegerse, lo cual dara
cabida a que los individuos dediquen la mayor parte de su tiempo a desempefiar sus tareas
(Mayer y Gavin 2005, citado en Tan et al., 2009).

Existe evidencia de investigaciones como la de Kiffin-Petersen y Cordery (2003) que
consideran que las relaciones de confianza entre compafieros de equipo de trabajo estaran
ligadas a la propensién que tengan los individuos a confiar en extrafios y ademés a la
inclinacion que tengan a trabajar en equipo. Para el caso de Ferres (2004) la confianza entre
comparieros de trabajo se desencadena gracias al apoyo que puedan percibir por parte de la
organizacion y los niveles de compromiso afectivo desarrollados (Ferres, 2004, citado en
Rodrigues y Rebelo, 2009).

También investigaciones como las desarrolladas por Erdem et al. (2003) afirman que
los niveles de confianza afectivos y cognitivos tienen una fuerte relacion positiva, la presencia
de variables tales como la benevolencia entre los miembros del equipo, capacidad, integridad,
demostraciones de preocupacion, resolucion de problemas, la busqueda de mejora continua
para lograr la calidad de resultados en el equipo, asi como el desempefio del mismo reafirman

esta fuerte relacion positiva (Erdem et al., 2003).

Las organizaciones deben preocuparse por brindar el espacio para que sus trabajadores
puedan desarrollar relaciones de confianza, deben fomentar el empleo de estrategias de trabajo
en equipo, todo esto con el fin de alcanzar resultados positivos para la organizacion, es decir,
que los equipos logren tener una percepcion de efectividad adecuado con miras a resultados
mayores a los esperados. De esta manera se entiende que para lograr una buena percepcion de
efectividad por parte de los integrantes del equipo en primera instancia es un esfuerzo
individual, el cual esta condicionado por las habilidades y capacidades adquiridas por cada
individuo (Gibson, 1994).

Actualmente las organizaciones requieren trabajadores que tengan la capacidad de

desarrollar relaciones de confianza, capaces de lograr niveles de confianza tanto del tipo
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cognitivo como del afectivo; ademas que tengan una alta tendencia al trabajo en equipo.
Erdem et al. (2003) manifiestan apoyo hacia la afirmacion dada anteriormente, ya que los
mismos encontraron, que existe una relacion positiva entre el buen rendimiento de un equipo
de trabajo y la confianza. Bajo esta premisa se puede afirmar que la confianza es una variable
basica para el funcionamiento de los equipos de trabajo, lo cual facilita la efectividad del
mismo y ademas permite crear mayor compenetracion entre los miembros del equipo. La
organizacion debe sentir corresponsabilidad con los trabajadores, para fomentar y desarrollar
esta confianza (Erdem et al., 2003), ya que si hay falta de la misma habra fallas en la
circulacion de la informacion, faltas en la calidad de los resultados y la designacién de tareas
(Owen, 1996 citado en Erdem et al., 2003).

Con el pasar del tiempo la confianza ha obtenido mayores niveles de importancia en el
mundo organizacional, (Mayer & Davis, 1999; Kramer y Tyler, 1999; Mayer, Davis y
Schoorman, 1995), por los niveles de flexibilidad que presentan las relaciones en las
organizaciones, la importancia de las relaciones laterales y las relaciones en continuo cambio.
Hasta ahora se considera la confianza como una variable promotora del rendimiento en las

organizaciones, sobre todo en los equipos (Bijlsma, et al., 2008).

El creciente uso de equipos de trabajo ha llevado a las investigaciones a niveles
superiores, hoy en dia no es suficiente con saber cudl es la composicion del equipo, cuan
importantes son para las organizaciones, si son tomados en cuenta como medios de trabajo,
por el contrario, actualmente se ha vuelto primordial investigar la raiz de los equipos, como
estos son eficientes, cuales variables colaboran con su rendimiento, ademas de investigar la
percepcion de efectividad que tienen los miembros de los equipos. Para el caso de esta
investigacion en particular, conocer la percepcion de efectividad que se puede desarrollar
dentro de un equipo de trabajo es vital, ya que se considera una variable que ha tomado auge
con el pasar de los afios (Adham, et al., 2012) y ademas siendo el equipo un modo de trabajo
fundamental para las organizaciones, investigar su composicion, diferentes disefios de tareas,
el contexto en el que se desarrollan, la heterogeneidad de sus miembros, colaborara con la
obtencién de informacion para descifrar aquello que hace percibir como efectivo a un equipo
(Bohérquez et al., 2012).
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Para lograr entender mejor el concepto de percepcion de efectividad, en primera
instancia se debe entender que “es comun que no se utilice una Unica definicion de efectividad,
sino que su contenido se dé por entendido sin someter el concepto a mayores analisis 0
explicaciones” (Bohdrquez et al., 2012, p.124) ademas la medicion de eficacia de un equipo
gira en torno de sus niveles de productividad, rendimiento del mismo (lo cual es medido en
funcion de la aprobacion de los clientes a los cuales atiende), el funcionamiento
interdependiente del equipo, es decir, cuanta interrelacion se logra desarrollar entre los
miembros del equipo, cuan satisfechos estan los miembros del equipo, el comportamiento de
los integrantes, su capacidad de resolver problemas ante situaciones negativas, no solo
referente a sus tareas también a contextos emocionales. En lineas generales la eficacia del
equipo esta medida en funcién de cinco variables: rendimiento, comportamiento, actitud,
cultura de la empresa y estilos de los miembros del equipo (Adham, et al., 2012; Hackman,
1987).

Dentro de los resultados arrojados por la investigacion de Bohorquez et al., (2012) fue
posible observar que areas geogréaficas como Latinoamérica estan escasas de informacién en
estos términos, ademas la mayoria de las investigaciones se enfocan en ser aplicadas en el
sector tecnologico, mientras que el resto de los sectores organizacionales han sido descuidados
y no tomados en cuenta como puntos focales de investigacion. También centran su medicion
en criterios como productividad, desempefio, servicio al cliente, pro-actividad, OCB, dejando

a un lado criterios como la percepcion de efectividad (Bohérquez et al., 2012).

A lo largo de esta investigacion se pretende explorar el nivel de relacion que tienen las
dimensiones de la confianza (afectiva y cognitiva) y la percepcion de efectividad del equipo,
aungue la respuesta pueda parecer obvia en primera instancia gracias a los antecedentes de
investigacion que se han mencionado en los parrafos precedentes, se plantea esta investigacion
ya que tal como lo expresa Geertz (1973) no puede haber una generalizacion para denominar a
la naturaleza humana, ya que la misma desde sus comienzos de evolucién fue creando su
cultura, la cual varia en funcion del entorno al cual se esta expuesto, por ende se hace cuesta

arriba generalizar los factores culturales y hacerlos universales.
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Dicho esto, ya que la cultura define la confianza, se puede asumir que la confianza
variard en funcién de la cultura donde se manifieste, es decir, que llevar a cabo una
investigacion dentro de diferentes territorios podria arrojar diferentes resultados, ya que hay
culturas como la japonesa, a modo de ejemplo, que se caracteriza por presentar altos niveles
de confianza (Ramirez, 2002). Es decir, llevar a cabo una investigacion de este tipo, en una
sociedad como la venezolana, podria arrojar resultados diferentes a los ya conocidos gracias
investigaciones tales como la de Dirks y Ferrin (2002), llevada a cabo en el contexto
estadounidense, la de Zapata (2000), llevada a cabo en Colombia, dentro de la cual el
investigador recomienda llevar a cabo investigaciones con la variable confianza, asi como
conocer sus caracteristicas y dar pie a la formacién de diferentes argumentos y estrategias que
den vida al conocimiento de esta variable (Zapata, 2000, citado en Ramirez 2002).

Se cuestionan investigaciones ya dadas motivado al factor cultural anteriormente
mencionado, ademas de la escasez de informacion que se presenta en Latinoamérica
mencionado por Bohdrquez et al. (2012), ya que al trabajar con la variable confianza el ciclo
de investigacion no se debe considerar completo solo con una o varias investigaciones, al
contrario en la medida que los investigadores se interesen mas por conocer la variable
confianza, observar como reacciona en diferentes contextos, cruzarla con diferentes variables,
sera posible estar un poco mas cerca de una definicion mas precisa de la misma, se podra
lograr entender un poco mas su caracter dinamico y multifuncional. Por esta razon la presente
investigacion se ocupa de la variable confianza, ademas se centra en determinar su relacion
con la percepcion de efectividad de los equipos de trabajo; este esfuerzo con el fin de
colaborar con la complementacion de las investigaciones llevadas a cabo con el uso de estas
variables tales como la investigacion llevada a cabo por Brauner, Gockel, Robertson (2013)
los cuales se interesaron en observar la variable confianza interpersonal y la percepcion de
efectividad, consiguiendo un nivel de correlacion de .70 entre estas variables, de igual forma
los investigadores Kahai, Palanski, Yammarino (2011) se interesaron en investigar la
confianza y la efectividad del equipo, obteniendo una correlacion de .84, las investigaciones
mencionadas anteriormente coinciden con las variables que se emplean dentro de esta

investigacion, la diferencia principal es que la investigacion que se llevo a cabo buscé definir
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el tipo de equipo con el que se trabaja y dimensiones de la confianza, como lo son afectiva y

cognitiva.

Aungue con el pasar del tiempo se ha incrementado el reconocimiento sobre las
variables confianza y equipos de trabajo, los mismos se han estudiado en afios anteriores de
forma general, dejando a un lado situaciones o aristas en particular, como lo seria definir
dimensiones de cada variable, definir el tipo de equipo con que se trabaja, reconocer las tareas
que desempefian. Ademas la mayoria de los trabajos disponibles de confianza estan centrados
en la confianza lider-subordinado, (Aryee, Budhwar, y Chen, 2002; Butler & Cantrell, 1984;
Deluga, 1994; Tan & Tan, 2000, citado en Tan et al., 2009). Las investigaciones que aluden a
relaciones laborales horizontales han sido escasas en comparacion con el desarrollo de
investigaciones acerca de relaciones laborales verticales (Chattopadhyay & George, 2001;
Ferres, Connell, y Travaglione, 2004; McAllister, 1995, citado en Tan et al., 2009).

Las investigaciones acerca de relaciones de trabajo horizontales pueden generar
resultados particulares ya que estas relaciones se caracterizan por no estar desequilibradas en
términos de jerarquias o poder, investigar este tipo de relaciones daria a conocer dindmicas
laborales diferentes a las ya conocidas por los estudios anteriormente realizados con relaciones
de trabajo verticales (Dirks et al., 2002).

Se considera prudente llevar a cabo esta investigacion ya que se ha tomado en cuenta la
variable confianza, sin embargo no se ha investigado lo suficiente en funcién del impacto que
esta variable puede tener sobre las organizaciones, asi como el nivel de relacién que esta
variable podria tener con la percepcion de efectividad de los trabajadores que son parte de un

equipo (Ramirez, 2002).

Por esta razon, se hace oportuno para el investigador llevar a cabo esta investigacion

bajo la siguiente interrogante:

¢ Cual es la relacion entre la confianza en el equipo de trabajo y la percepcién de

efectividad que tienen los miembros de treinta equipos de tres empresas del sector
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farmaceutico ubicadas en el area Metropolitana de Caracas en el primer semestre de
20147
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OBJETIVOS

Objetivo general

Determinar la relacion entre la confianza en el equipo de trabajo y la percepcion de

efectividad que tienen los miembros de los equipos presentes en la muestra

Objetivos especificos

1) Determinar el nivel de confianza cognitiva en los equipos de trabajo.

2) Determinar el nivel de confianza afectiva en los equipos de trabajo.

3) Determinar el nivel de percepcion de efectividad en los equipos de trabajo en cuanto a:
solucion réapida de problemas y la calidad del trabajo.

4) Determinar la relacion entre la confianza cognitiva en los equipos de trabajo y la solucion

rapida de problemas.

5) Determinar la relacion entre la confianza cognitiva en los equipos de trabajo y la calidad del

trabajo.

6) Determinar la relacion entre la confianza afectiva en los equipos de trabajo y la solucién

rapida de problemas.

7) Determinar la relacién entre la confianza afectiva en los equipos de trabajo y la calidad del

trabajo.
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HIPOTESIS

Se presenta a continuacion dentro de la tabla 1 un resumen de aquellos resultados de
investigaciones aplicadas como antecedentes al presente estudio, las cuales han sido
comentadas dentro del marco tedrico, siendo estas la base para derivar las hipotesis que se

formulan a continuacion

Tabla 1. Resultados de antecedentes de investigacion

Autor Afio | VI (medida) VD (medida) Muestra (n) r de Pearson
Brauner, . .
Gockel, 2013 _Conflanza Percgpplon de 383 0.70%*
interpersonal efectividad personas
Robertson
Kahai, Eficiencia del equipo 0.84%*
Palanski, 2011 | Confianza (cantidad, calidad, | 16 equipos '
Yammarino eficiencia)
Chiocchio, Desempefio del equipo | 5 equipos
Forgues, | 549 | Conflanzaintra- | - siabilidad vl (8 0.47%
lordanova, grupal roactividad) ersonas)
Paradis P P
. .| Desempefio del equipo 73
De J_ong 2010 Confianza intra (cantidad, calidad, | equipos/575 0.30**
Elfring grupal N
eficiencia) personas
Dolan. Mach Confianza en | Eficiencia del equipo 59
Tzélfrir ' | 2010 | compafieros de | (puntos acumulados en | equipos/690 .35%*
equipo temporada) personas
Biilsma. de Confianza en 89 equipos
! ’ 2008 | compafieros del | Eficiencia del equipo (3-7 0.40**
Bunt, de Jong .
equipo personas)
Confianza en el ~ . . .74** (cognitiva)
Webber 2008 equipo Desempefio del equipo 31 equipos '57%* afectiva
. 7 equipos
Erdem, Ozem _Conflanza o . /148 ftem por item en
2003 | interpersonal en | Desempefio del equipo
y Atsan ; personas (4 | las dosV
el equipo
org)
. 50 equipos | 1 .
Erdemy Ozen | 2003 | Confianza Pe_r(_:epc!on . de 1279 Item por item en
eficiencia del equipo las dos V
personas
Confianza Desempefio del equipo | 49 equipos | -.14* ( afectiva)
Politis 2003 | . (financiero- no 1239 -.18* (cognitiva)
interpersonal fi ;
inanciero) personas

Fuente: Elaboracidn propia

* Correlacion significativa al nivel 0.05
** Correlacion significativa al nivel 0.01
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H1: Hay una relacién positiva y moderada entre la percepcion de efectividad del equipo y la

confianza.

H2: Hay una relacién positiva y moderada entre la percepcion de efectividad del equipo y la

dimension cognitiva de la confianza.

H3: Hay una relacién positiva y moderada entre la percepcion de efectividad del equipo y la

dimension afectiva de la confianza.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Confianza

Definicion

Mayer, Davis y Schoorman (1995) define la confianza como una voluntad, ya que la
misma hace referencia a diferentes acciones que surgen del que confia hacia aquel a quien se
le deposita la confianza, es decir que hay una propension del primero a ser vulnerable a todas
aquellas acciones que realice el segundo, ya que poseera la expectativa que el mismo sera

cONsSoNo con sus acciones.

Vale la pena destacar que para Mayer et al. (1995), el surgimiento de la confianza entre un
individuo a otro puede deberse a caracteristicas psicoldgicas, ya que el individuo que confia
tiene la intencidn de ser vulnerable y acepta tener expectativas positivas sobre el individuo en

el cual confia.

Bajo la investigacion de Mayer et al. (1995) es posible observar que la confianza tiene una
clara distincion para su conceptualizacion, en primera instancia la confianza se puede
considerar como un estado, en segunda instancia como un rasgo, es decir, una variable
intrinseca de la personalidad de cada individuo, por esta razon es posible afirmar que la
confianza tendra mayor grado de probabilidad de ocurrencia en un individuo u otro en funcién

de las diferencias individuales. A pesar que la confianza para ser definida presenta cierta
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divergencia entre los diferentes autores que la investigan, se puede considerar que un punto de

convergencia para todos es el de considerar que la confianza como un rasgo.

Read (1956) considera que aquellos individuos que confian sentirdn que sus intereses son
respaldados por aquellos en quienes depositan su confianza; el hecho de sentir confianza hacia
a otro permite tomar acciones como revelar informacion personal, negativa o importante, ya
que el individuo confia en que la otra persona no revelara aquella informacion que le ha
suministrado, siente seguridad plena de intercambiar informacion y deja a un lado el

pensamiento de que podria ser traicionado (Read, 1982, citado en Lewicki, et al., 1998).

Enfoques

Basados en la definicion anteriormente explicada acerca de la variable confianza, se
hace notar que existen dos actores principales dentro de una relacion basada en confianza, es
decir, estard presente el individuo que confia y el individuo en quien se confia. Cada actor

presenta caracteristicas particulares las cuales se explicaran a continuacion.

Individuo que confia: La propension a confiar es una de las caracteristicas mas resaltantes
para el caso del individuo que confia, ya que esta propension esta altamente definida por la
personalidad, es decir, en funcion de las diferencias individuales variard la propension a
confiar en otro. Ademas de la personalidad los individuos pueden tener mayor o menor
tendencia a confiar en funcion de la cultura en la cual se encuentren inmersos y las diferentes
expectativas personales que tengan (Mayer et al., 1995). La presencia de la propension a
confiar es una variable también apoyada por Burke (2007) el cual considera que la propensién
a confiar puede moldear y definir la relacion que se tiene con los otros; la decisidén de confiar,
también es delimitada en funcion de la vulnerabilidad que presente el individuo al cual se le

atribuye la confianza, como también antecedentes previos a la relacién.

Individuo en quien se confia: Para que un individuo sea considerado merecedor de la
confianza de otro debe ser una persona con actitud honrada, que sea congruente con sus

acciones para que su desempefio previo a la relacion y el que se lleve en el desarrollo de la
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relacion sea considerado como transparente (Hovland, Janis y Kelley, 1953, citado en Mayer,
et al., 1995). Ademas de esto en funcion de la reputacion que ha adquirido el individuo sera en
mayor o menor grado un candidato adecuado para atribuirle confianza (Burke, 2007).

La confianza vista por las teorias organizacionales

La confianza vista como un estado psicologico: Partiendo de la premisa que la
psicologia observa y define comportamientos bajo procesos cognitivos se puede considerar a
la confianza como la suma de varios procesos cognitivos relacionados entre si y con

orientaciones similares.

La confianza implica como proceso cognitivo ser vulnerable a las acciones,
intenciones, conductas que se esperan de las otras personas (Kramer, 1999, citado en Colquitt,
Scott, y LePine, 2007). Unido a esto Robinson (1996), considera a la confianza como la
expectativa que podria tener una persona de hacer inferencias sobre acciones futuras, las
cuales puedan ser beneficiosas y apegadas a los intereses personales. (Robinson, 1996, citado
en Colquitt et al., 2007)

En efecto la confianza es una variable explicada en términos del estudio de la
psicologia, sin embargo, se debe destacar que la confianza al ser definida en estos términos
debe ampliarse, es decir, debe estar basado en un estudio multidimensional de esta variable,
para asi poder observar caracteristicas bien sean afectivas o motivacionales (Kramer, 1999,
citado en Colquitt et al., 2007).

Partiendo del hecho que la confianza es un estado psicolégico Zand (1972) considera
que los individuos son conscientes a la hora de llevar a cabo sus relaciones con otros; para
confiar se basan en las tareas, la situacion a la que hace referencia. Por ejemplo si se tiene un
jardinero en casa se le atribuira la confianza de cuidar las plantas, pero este mismo jardinero
no serd una persona de confianza para atribuirle la responsabilidad de arreglar el automovil
(Zand, 1972, citado en Tan et al., 2009).
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La confianza como un comportamiento de preferencia: Es de suma importancia
observar a la confianza bajo términos de preferencia, ya que la misma refleja como las
decisiones son tomadas bajo comportamientos particulares (Arrow 1974, Kreps 1990, Miller
1992, citado en Colquitt et al., 2007).

Dentro de estos comportamientos se observa la confianza bajo elecciones o
preferencias basadas en lo racional; tal como explica Schelling (1960) la eleccion de confiar
va motivada por el procesamiento previo de aquellos resultados que pueden atraer mayores 0
menores beneficios personales, es decir, el individuo razona dentro de una situacion en
particular cudles serdn las elecciones mas beneficiosas para si mismo en términos de sus
resultados (Schelling, 1960, citado en Kramer, 1999).

Una explicacion en teérminos racionales de la confianza podria implicar dos
caracteristicas esenciales. En primera instancia es el conocimiento que necesita tener una
persona de la otra para poder confiar, y como segunda caracteristica es aquellos incentivos que
provengan de la persona a la cual se depositara la confianza, los cuales llevaran a cumplir con
la confianza esperada; esto provee a quien confia de motivos para creer en esa persona
(Hardin, 1992, citado en Kramer, 1999).

Bases de la confianza en las organizaciones

Diferentes teoricos se han interesado en investigar e identificar aquello que podria ser
las bases de la confianza como variable en las organizaciones (Credo y Miles 1996, Lewicki y
Bunker 1995, Sheppard y Tuckinsky 1996, Mayer et al., 1995, Zucker, 1986, citado en
Kramer, 1999). Dichas investigaciones buscan principalmente explicar aquellas situaciones
que pueden ser consideradas como antecedentes de la confianza, bien sea para el caso de
situaciones donde lo psicoldgico o social tome mayor auge, lo cual podria condicionar el nivel
de disposicidon gue tengan los individuos a ser mas participes y a ser parte de procesos donde

la confianza se amerite (Kramer, 1999).
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Disposicién a confiar: Segun Rotter (1980) se considera que el basamento particular de
cada individuo para ser propenso a confiar o no viene dado por experiencias previas
relacionadas con situaciones dentro de las cuales ha sido necesario confiar, estas experiencias
no necesariamente deben estar ligadas con situaciones similares a las que se pueden presentar

dentro de una organizacion (Rotter, 1980, citado en Kramer, 1999).

Tal como se menciond anteriormente la confianza gira en torno a la expectativa, es
decir, tener la esperanza que el otro hard lo que tu esperes que haga; cada individuo al
funcionar bajo esta premisa, va desarrollando a lo largo del tiempo caracteristicas particulares
que lo definen, es decir, la confianza se vuelve una caracteristica de la personalidad (Kramer,
1999).

Confianza basada en la historia: Kramer (1999) apoya que en gran medida la
confianza gira en torno a las diferentes situaciones en las que los individuos interactuan; la
confianza es una especie de sumatoria de interacciones. Este historial de interacciones permite
a los individuos recoger informacion suficiente para tomar decisiones en momentos
determinados, ademas de hacer predicciones acerca de comportamientos futuros. Igualmente
la reciprocidad constante que se encuentre en estas interacciones facilitara el surgimiento de la
confianza, en cambio la ausencia de reciprocidad o ruptura de estas expectativas imposibilitara
mucho la confianza. Cabe resaltar que en gran medida (tal como se coment6 anteriormente)
los individuos parten de expectativas para generar confianza, sin embargo, esta caracteristica
no es la Gnica que determina la existencia de la misma, ya que si las respuestas posteriores a la
situacion de confianza no son las esperadas 0 no son consonas con lo que se quiere, hay un
choque de expectativas y los niveles de confianza pueden verse debilitados (Shapiro, 1992,
citado en Kramer, 1999).

Confianza basada en funciones o roles: La confianza basada en roles es de suma
importancia para el desarrollo de las personas, ya que la misma no esta sesgada o dirigida a
una persona en particular, sino que se desarrolla de forma despersonalizada, ya que este tipo
de confianza se basa en desencadenar expectativas solo con el conocimiento previo que viene

dado por el rol en cuestion, es decir, el individuo al tener conocimiento del rol puede discernir
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cuales son las competencias, conocimientos y habilidades que podria representar el individuo

al cual depositara su confianza (Meyerson, 1996, citado en Kramer, 1999).

La confianza basada en el rol, trae como resultado acciones como las planteadas por
Dawes (1994), considera que (a modo de ejemplo) las personas confian en los ingenieros ya
que existe una confianza intrinseca en la ingenieria como rama de estudio, ademas esta
confianza en sus acciones se ve materializada en las diferentes obras que realizan y logran ser

duraderas en el tiempo (Dawes, 1994, citado en Kramer, 1999).

Para las organizaciones suele ser positiva la presencia de la confianza, ya que esta
posibilita la reduccién de la incertidumbre que se puede generar entre un compafiero u otro
por las expectativas que se tienen a la espera de las acciones a realizar. (Weick, 1993, Kramer,
1999).

Confianza entre compafieros de equipo de trabajo

Se ha observado que la variable confianza podria presentar diferentes manifestaciones
en funcion de los tipos de referentes sobre los cuales se esté observando, esto procurarad
diferencias en las relaciones por los antecedentes que presente y por ende resultados diferentes
(Tan et al.,, 2009). Ya que la variable confianza presenta diferentes manifestaciones, es
importante mostrar la distincion entre lo que podria ser la confianza como variable

generalizada y la confianza en equipos de trabajo.

Segun Mayer et al. (1995) la confianza entre equipos de trabajo puede ser entendida
como la propension de una persona a ser vulnerable de las diferentes acciones dadas por sus
comparieros de trabajo, las cuales incluyen comportamientos que el individuo no podra ser
capaz de controlar ni definir. Cuando se refiere a los compafieros de trabajo se hace mencion a
aquellos integrantes de una organizacion que poseen niveles parecidos de poder, autoridad y
jerarquia, donde estos integrantes de la organizacion mantienen niveles de interaccion dentro

del tiempo de la jornada laboral (Tan et al., 2009).
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La confianza en equipos de trabajo es considerada como el nivel de confianza que
puede tener cada trabajador hacia otro trabajador perteneciente al mismo equipo de trabajo, es
decir, la cantidad de confianza que puedan sentir los diferentes miembros del equipo hacia el
resto del equipo (Andrei et al., 2010).

Dentro del equipo de trabajo se pueden destacar diferentes formas de confianza, en
primera instancia se desarrollan niveles de confianza basados en la subjetividad, donde cada
integrante del equipo evalGa a sus comparfieros en funcion de sus niveles de competencias,
manifestaciones de conducta; este tipo de confianza se le puede considerar como una
confianza de seguimiento, ya que aun el individuo no siente plena seguridad que su
compafiero actuara o respondera tal y como se espera. Este primer acercamiento al desarrollo
de la confianza implica procesos cognitivos complejos, ya que el individuo observa
continuamente a su compafiero, lo evalua, proceso que permite con las diferentes interacciones
dadas entre los individuos conocerse y dar un paso mas alla para el desarrollo de la confianza
(Andrei et al., 2010).

Otra distincion de la confianza en el equipo de trabajo seria aquella basada solo en las
competencias y otra la de las relaciones basadas en confianza. Para el caso de la confianza
basada en las competencias se hace hincapié en la consecucidn de tareas, se crea confianza en
funcion de la obtencion de buenos resultados en la consecucion de tareas, se considera que hay
confianza en las competencias cuando no se detienen a evaluar el trabajo del compafiero, al

contrario se da fe plena que la tarea se lleva a cabo de la forma adecuada (Andrei et al., 2010).

Las relaciones basadas en confianza estan caracterizadas por pertenecer a un nivel
interpersonal superior con respecto a los otros tipos de confianza mencionados anteriormente,
los individuos sienten que poseen una relacion suficientemente sélida como para confesar
situaciones personales, dar apertura a sentimientos o pensamientos personales (Andrei et al.,
2010). Esta confianza colabora con el alcance de objetivos del equipo, facilita a los integrantes
de este equipo lograr sus tareas de forma eficiente, con calidad y la cantidad requeridas dentro

de los estandares de la organizacion
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La confianza basada en competencias se puede considerar como el area cognitiva de
los equipos, en cambio las relaciones basadas en confianza son consideradas como el area
afectiva de los equipos, aquello que permite facilitar la cohesion grupal y la identificacion de
cada miembro con el equipo al que pertenecen (Andrei et al., 2010; Erdem et al., 2003).

Otra clasificacion bastante acertada de la confianza en el equipo de trabajo, es aquella
propuesta por Collins et al. (2013), los cuales consideran que la confianza en primera instancia
estd basada en el calculo, es decir, las expectativas estan basadas sobre aquellos riesgos y
beneficios que permiten a las personas identificar si deben ser o no vulnerables en la relacién
que van a desarrollar. Como segunda clasificacidn se encuentra, la confianza que se desarrolla
a lo largo de la relacidn, ya que se parte del supuesto que las personas en la medida que pasa el
tiempo, tienen el espacio para observar a los otros (reacciones, conductas, actitudes) lo cual
ayuda a determinar si se debe confiar o no, como tercera clasificacion se encuentra la
confianza basada en la identificacion, la cual se desarrolla seguido del alcance de la confianza
fundada a lo largo de la relacion, ya que esta una vez que se posee conocimiento e informacion
suficiente del otro, se activa ya que se entiende a profundidad las intenciones del otro,
llegando a niveles de profundidad tales que una persona puede actuar por el otro, sin problema
alguno, porgue entiende y confia en sus intenciones. Por altimo, se encuentra la confianza
basada en la institucion, es decir, en el sistema dentro del cual se esta inmerso, dentro de esta
clasificacion, la confianza esta regida por las normas sociales, estructuras, leyes, reglamentos,
entre otros, las personas se comportan de forma adecuada al tener confianza en el sistema,
cumpliendo todas las estructuras y reglamentos que le son establecidos, ya que se basan en la
creencia de comportarse de la mejor manera para que el sistema o la institucion alcancen los

mejores resultados.
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Estructura de la confianza entre equipos de trabajo y la efectividad del equipo propuesta
por McAllister (1995) empleado por Erdem y Ozem (2003)

McAllister (1995) propuso una distincion dentro de la definicion de confianza.
Consideré que la misma no se basa, ni se manifiesta de la misma manera, por esta razon se

establecio la confianza afectiva y la confianza cognitiva.

Cuando la confianza esta basada en términos cognitivos los individuos se basan en
términos racionales para confiar en sus compafieros, es decir, se basan en sus actitudes,

habilidades, conocimientos, destrezas, competencias, responsabilidad, confiabilidad.

Por otra parte cuando la confianza parte de una base afectiva, se considera que los
individuos han desarrollado relaciones a mayor profundidad, donde se ahonda en términos

personales, se desarrollan lazos emocionales entre los individuos.

A través de la experiencia y la interaccion constante la confianza a nivel cognitivo
puede convertirse en confianza a nivel afectivo (McAllister, 1995 citado en Erdem et al.,
2003).

Modelo confianza entre compafieros de equipo de trabajo (Dar, 2010)

Pocos estudios se han interesado por investigar la relacion que hay entre los
comparieros de trabajo y su influencia sobre su efectividad en el trabajo. Por esta razén se
enfoca la confianza como un indicador principal de la calidad de la relaciones de trabajo entre
comparieros. Este modelo se encarga de explicar de qué forma la confianza entre los
comparieros de trabajo puede generar comportamientos entre estos y el impacto de estos
comportamientos sobre su trabajo. Dentro de la figura 1 se muestra la estructura sobre la cual

esta basado este modelo.
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Figura 1. Modelo confianza entre compafieros de equipo de trabajo (Dar, 2010)

Por medio de la observacion de investigaciones pasadas, llevadas a cabo por
investigadores tales como: Tan y Lim (2009), Dirks y Skarlicki (2009), Mayer, Davis y
Schoorman (1995), entre otros, Dar (2010), constato la relacion existente entre la confianza
entre los compafieros de trabajo y las diferentes conductas que esta variable produce en el

ambiente de trabajo.

Dar (2010) considera que existen factores previos que determinaran la confianza entre
los comparieros, como lo son la habilidad del compafiero, benevolencia e integridad del
mismo. Una vez presentes estos factores y reconocidos por el individuo se abre paso a la
construccion de la confianza como variable determinante en el espacio de trabajo. La
existencia de la confianza darda como resultado conductas como conducta civica

organizacional (catalogada a varios niveles entre comparieros y a nivel organizacional) y
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también podria reducir la aparicion de conductas contraproducentes en el espacio de trabajo,

de igual forma en dos niveles: entre compafieros y organizacional.

Cada una de las variables inmersas en el modelo presentd una correlacion positiva con
la confianza entre compaferos de trabajo. Dejando claro que la presencia de la misma se

considera esencial en el mundo organizacional.

Modelo confianza entre comparieros de equipo de trabajo (Andrei et al., 2010)

Andrei et al. (2010), asumen que la confianza estd relacionada con aquellas
expectativas positivas que se tienen acerca de la conducta responsable y obediente que
mostraran los miembros del equipo; esto como resultado del trabajo en equipo, la calidad de

las relaciones interpersonales que se desarrollan bajo un contexto de vulnerabilidad.

La confianza se desarrolla gracias al uso de una serie de habilidades y procesos
cognitivos, los cuales inician bajo un proceso de percepcion de vulnerabilidad, partiendo de
las caracteristicas de las tareas asignadas a los equipos. Estas percepciones positivas de
vulnerabilidad, van creando procesamiento de informacion, emociones y adquisicion de
conocimiento acerca de los otros miembros del equipo. La confianza se va construyendo a
través de la observacion, por la comunicacion abierta, con el pasar del tiempo al conocer al
otro, esta se desarrolla de forma explicita y de forma implicita también. Cuando el individuo
no es capaz de explicar una experiencia en particular con otro compafiero se considera un
nivel de confianza implicito, por el contrario al ser un procesamiento explicito, facilmente se

puede reconocer esta accion y el individuo puede manifestarla a otros.

Gracias a la existencia del procesamiento de informacion para desarrollar la confianza
en el nivel implicito y en el nivel explicito, esto conduce a dos tipos de evaluaciones de un
individuo hacia el otro, se evalGa sus competencias y sus relaciones interpersonales, esto da
como resultado la manifestacion de dos tipos de confianza, aquella que esta basada en las

competencias y aquella que esta basada en la relacién.
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Los tipos de confianza implicitos dentro del modelo, establecidos por Andrei et al.
(2010), han sido definidos por las descripciones que aportaron los participantes en su
investigacion, como primera distincion se reconoce la confianza implicita o subjetiva, esta se
forma bajo la primera impresion, se crea por medio de la evaluacion de las competencias del
otro, mediante la formacion de relaciones interpersonales y comportamientos consistentes.
Esta confianza implica procesos cognitivos, los cuales permiten conocer a los demas, ya que
estos desencadenan esfuerzos conscientes para evaluar si la conducta y el caréacter de los
demas son genuinos. Otra clasificacion de la confianza seria aquella basada en las
competencias, tiene relacion con los logros asociados con las tareas que se llevan a cabo. Se
considera un nivel de confianza un poco méas formal con respecto a la confianza implicita, ya
que el individuo confia en que los asuntos relacionados con el trabajo y sus tareas, seran
resueltos de forma adecuada en conjunto con el otro compafiero. La confianza basada en la
relacion esta caracterizada por ser un nivel de confianza estrecho, desarrollar una relacion
interpersonal que va mas alla de la simple colaboracion, implica que cada miembro siente la

apertura de expresar sus emociones, sentimientos, percepciones.

La confianza basada en competencias tiene asociacion con la memoria transaccional de
los equipos, cada individuo toma consciencia de cuales cosas puede aportar cada integrante,
hasta donde puede llegar cada uno, de qué es capaz cada uno, en qué es mas competente cada
uno. Para el caso de la confianza interpersonal, manifiesta conductas de cohesion e identidad

grupal.

Dentro de este estudio Andrei et al. (2010) resaltan la existencia de dos patrones de
confianza y su evolucion. Los participantes de la investigacion no consideraron los dos
patrones de confianza como excluyentes, por el contrario, observaron que estos dos tipos de
confianza se formaran con el pasar del tiempo. La confianza basada en las competencias se
desarrolla luego de haberse formado la confianza interpersonal, esto se observa una vez que no
se duda del trabajo del otro, que no se vigila lo que el otro hace, que no se cuestiona el criterio
del otro. Una vez que esta etapa es superada, se considera que la confianza interpersonal y la
basada en competencia son solidas, los integrantes del equipo construyen su identidad como

equipo.
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Entendiendo que el concepto de confianza posee un caracter dindmico, en el estudio de
Andrei et al. (2010) esta caracteristica se torna elemental para explicar su modelo, ya que se
considera como el atributo mas importante y basico de la confianza, ademas que colabora con
su evolucion permanente. Basado en los testimonios de los participantes en la investigacion,
describir el proceso de evolucion de la confianza seria engorroso, ya que este proceso no se
hace de forma lineal, por la caracteristica dindmica de esta variable, puede presentar avances,

retrasos, procesos en paralelo, entre otros.

La confianza por ser un estado emergente en los equipos constantemente evoluciona,
nunca se considera como totalmente formada, por el contrario constantemente los individuos

buscan construirla, reevaluarla, todo esto a través de las etapas de existencia de los equipos.

Este modelo desarrollado por Andrei et al. (2010) busca explicar los procesos
involucrados en la formacion de la confianza, haciendo hincapié en el caracter dinamico de

esta variable, modelo que se ejemplifica de forma grafica dentro de la Figura 2.
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Figura 2. Modelo de confianza en equipos de trabajo (Andrei et al., 2010)

La variable confianza asociada con las organizaciones tiene una cantidad de factores

que pueden afectar su manifestacion y desarrollo, tal como se comentd anteriormente

diferencias individuales, historia desarrollada entre los individuos, eleccién basada en el rol,

entre otros; ademas de caracteristicas asociadas con el individuo también se puede considerar
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caracteristicas asociadas con la organizacién per se, tales como, los niveles de justicia

organizacional (Mayer, Davis y Schoorman 1995 citado en Dirks et al., 2002).

La literatura asociada con la confianza, el trabajo en equipo y la percepcién de
efectividad del mismo, sugiere que la confianza interpersonal y la percepcion de efectividad
del equipo poseen alta relacion, ya que al estar presente esta variable (confianza interpersonal)
dentro del equipo en primera instancia impulsara de forma positiva a la percepcion de
efectividad del equipo (Gokel, Robertson, Brauner, 2013). Asi como la confianza en el equipo
de trabajo puede apoyar de forma positiva a la eficiencia del mismo, en cuanto a calidad,
cantidad y eficiencia. (Palanski, Kahai, Yammarino, 2011). Esto apoyado por la investigacion
desarrollada por De Jong y Elfring (2010), los cuales encontraron, al igual que Palanski et al.
(2011), que la confianza apoya de forma positiva el alcance de la efectividad del equipo, esta

investigacion arrojo una correlacion moderada entre ambas variables.

En 2011, Chiocchio encontrd, que la confianza en el equipo de trabajo posee una

influencia moderada sobre la efectividad de los equipos.

Segun la investigacion llevada a cabo por Curseu y Schruijer (2007), los efectos sobre
el rendimiento del equipo fueron medidos bajo la confianza y el conflicto, observaron que el
conflicto presenta efectos negativos sobre la efectividad del equipo, por el contrario con la
presencia de la confianza estos efectos negativos del conflicto podrian ser contrarrestados,
ademas la confianza en el equipo de trabajo colabora directamente con el rendimiento efectivo

del equipo (Curseu y Schruijer, 2007, citado en Han et al., 2010).

La relacion entre estas dos variables, se ha demostrado gracias a investigaciones
realizadas, por Bijlsma et al. (2008) el cual demostré que existe una correlacion de .40 entre la
variable confianza y la percepcion de efectividad, también investigaciones como la de Webber
(2008), demuestra que existe relacidn entre estas variables presentando correlacion de .74 en

la dimension cognitiva de la confianza y .57 en la dimension afectiva.

Confianza en el equipo y percepcion de efectividad
Blanco 2014



40

Dentro de la investigacidn organizacional, se ha visto ampliamente investigado el tema
de confianza, equipo de trabajo y la eficiencia del mismo, sin embargo no todos han centrado
sus esfuerzos en estudiar la confianza bajo dos dimensiones en particular, como lo son la
confianza en el equipo y la mejora en términos de rendimiento del equipo. Para el caso del
investigador Politis (2003) establecié que la confianza interpersonal (fe, confianza hacia los
comparnieros), esta direccionada con efectos positivos hacia el desarrollo de actitudes
colaborativas entre los compafieros de equipo. En el mismo afio Costa, aport6é evidencia que
apoya la idea de que la confianza en el equipo de trabajo es fundamental para el buen
funcionamiento de los equipos, ya que con la presencia de la confianza estos pueden colaborar
de mejor forma, proveer resultados con rendimiento de alta calidad, ademas de sentirse
satisfechos con su equipo.

De igual forma Erdem et al. (2003) observaron que el rendimiento del equipo tiene alta

relacion con la variable confianza entre los compafieros de equipo.

Cuando la confianza esta presente, los comparieros de equipo se interesan por ser mas
colaborativos, las personas no muestran recelo para compartir su conocimiento con los demas,

no se privan de compartir sus ideas, pensamientos y preocupaciones (Collins et al., 2013).

Segun la investigacion llevada a cabo por Collins et al. (2013), la relacién entre
confianza interpersonal y la eficacia del equipo es sumamente importante, por el contrario
existe cierta posibilidad de encontrar una relacion negativa entre la confianza a nivel
institucional y la eficacia del equipo. La confianza interpersonal muestra una alta relacion con
la eficacia del equipo, ya que los mismos se sienten satisfechos con su trabajo y con los

procesos que llevan a cabo, ademas que desarrollan conductas colaborativas.

Aunque se tenga una alta confianza en las instituciones, esta no afecta de forma
positiva a la eficiencia del equipo, como lo hace la confianza interpersonal, por esta razon este

tipo de confianza en particular, se considera mucho mas importante (Collins et al., 2013).
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Equipos de trabajo

Un equipo de trabajo es considerado como un grupo congeniado en un objetivo comun,
objetivo el cual compromete a cada integrante del equipo a alcanzarlo, es decir, que cada
individuo tiene la responsabilidad de colaborar y contribuir para que este objetivo sea
alcanzado; ademas, el equipo de trabajo debe tener corresponsabilidad entre sus colaboradores
para que cada miembro pueda desempefiar sus tareas, responsabilidades y conductas en
funcién de aquello que espera el equipo (Andrei et al., 2010).

Los equipos de trabajo con el pasar del tiempo han adquirido importancia dentro de la
investigacion a nivel organizacional, muestra de ello es la investigacion llevada a cabo por
Applebaum y Batt (1994), estos revisaron doce encuestas realizadas a gran escala y también
revisaron 185 casos practicos basados en equipos de trabajo, gracias a esta investigacion, los
autores observaron que el trabajo en equipo colabora con el alcance de la eficiencia del equipo
y el alcance de resultados de alta calidad.

Tomando en cuenta revisiones mas recientes Delarue (2008), revisando 31 estudios,
concluyé que el trabajo en equipo afecta de forma positiva a la eficiencia del equipo,
ayudandolo a alcanzar resultados importantes en temas operativos, financieros, de actitud y
comportamiento de los miembros del equipo (Delarue, 2008 citado en Richter, Dawson, West,
2011).

Caracteristicas de los equipos de trabajo

Un equipo de trabajo para ser identificado como tal debe cumplir con una serie de
requisitos, si la mayoria de estas caracteristicas no estan presentes, no se puede definir como
un equipo, solo como un grupo o un conjunto de personas que trabajan juntas, como primera
caracteristica se puede identificar la antigliedad del equipo, no es restrictiva una cantidad de
tiempo minima en particular , sin embargo, las personas pertenecientes al equipo deben poseer
una cantidad de tiempo de trabajo compartida alrededor de los 3 a doce meses para poderse
considerar un equipo. Para Bohorquez et al. (2012), en su investigacion que buscaba responder

cdmo se ha empleado el concepto de equipo de trabajo en las investigaciones durante el

Confianza en el equipo y percepcion de efectividad
Blanco 2014



42

periodo 2000-2010, la antigiiedad del equipo se considera una variable importante para definir,
aquello que es y aquello que no es un equipo, sin embargo, basado en la informacion revisada
en este estudio solo 14 articulos hacen mencion del tiempo que llevan trabajando juntos los
miembros del equipo, y solo un articulo se preocupa por observar cuanto tiempo invierten los
miembros del equipo trabajando juntos. Otra caracteristica resaltante de los equipos de trabajo
es el nimero de integrantes, el cual no esta establecido con una cantidad en particular, solo se
conoce, que a la medida que aumenta el niamero de integrantes del equipo en su, tiende a la
desintegracion y a crear subgrupos dentro del equipo de trabajo (Erdem et al., 2003). segun
Bohorquez et al. (2012), en las investigaciones revisadas, no se toma en cuenta esta
caracteristica con el suficiente interés que merece, siendo esta una de las caracteristicas mas
resaltantes para la definicién de un equipo, trece articulos no toman en cuenta la cantidad de
miembros del equipo, dentro de cuatro investigaciones si se toma en cuenta el tamafio del
equipo como una variable control, la cantidad de participantes podia oscilar entre tres y 12

personas, presentando casos de equipos con hasta 30 personas.

Solo dos investigaciones de veintinueve trabajos revisados por Bohdrquez et al. (2012)
consideraron los equipos bajo caracteristicas en particular, como lo son: numero de
integrantes, tiempo de trabajo del equipo, tipo de organizacion donde se desarrolla el equipo,
siendo esta otra caracteristica relevante en los equipos de trabajo, ya que los mismos no se
comportaran de la misma forma en todas las organizaciones, mucho menos si pertenecen a

sectores productivos distintos.

En la investigacion de Erdem et al. (2003), se observd que los equipos de trabajo se
comportan de forma distinta en funcion de la rama productiva donde se encuentren, ademas
variables como la confianza no se comportaran de la misma forma, variara en funcién de cada

caso.
Tipos equipos de trabajo

En funcién de la organizacién, el mercado, el publico que se presente, entre otras
variables, los equipos se manifestaran de diferentes maneras, a continuacion se presentaran

cuatro tipos de grupos los cuales han sido considerados por Robbins (2004) como los mas
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comunes dentro de una organizacion: en primera instancia se tienen los equipos
solucionadores de problemas, los cuales se caracterizan por intercambiar informacion, dar
recomendaciones para el mejoramiento de procesos y métodos aplicados en el trabajo. Dichas
recomendaciones no son aplicadas directamente por el equipo, el mismo no es el ente que
decide si se debe implementar o no, solo aportan la idea. Usualmente los equipos de solucién
de problemas se retinen de forma continua para compartir informacién acerca de situaciones
que no estén funcionando de la forma adecuada dentro de la organizacién, esto con el fin de
llegar a conclusiones que favorezcan a la disolucion de este problema. Los equipos
autodirigidos pueden ser considerados como el segundo equipo mas usado dentro de las
organizaciones. Este tipo de equipo estd caracterizado por planificar, delegar
responsabilidades a los integrantes del equipo, se les atribuye toma de decisiones para la
consecucion de tareas operativas, a diferencia del equipo solucionador de problemas, los
equipos autodirigidos reconocen el problema y ademas pueden decidir tomar acciones para
atacar el mismo. También desarrollan tareas, proyectos o trabajos con altos niveles de
dependencia entre sus miembros. Los equipos autodirigidos tienen suficiente autonomia como
para elegir los integrantes que seran parte del equipo asi como evaluar el desempefio de los

mismos.

Los equipos multidisciplinarios estan conformados por trabajadores pertenecientes a
diferentes departamentos o areas de la organizacion, sin embargo tienen similitud en su
jerarquia. Para el caso de los equipos multidisciplinarios se les delega la solucion de
problemas complejos, es positivo que estén integrados por personas de diferentes
departamentos ya que pueden intercambiar opiniones y conocimientos adquiridos por
diferentes vias, sin embargo tienen en su contra que el desarrollo de la confianza se hace
cuesta arriba ya que cada persona es un compendio de experticias, expectativas y perspectivas

distintas.

Como ultima categoria se tiene a los equipos virtuales los cuales no tienen contacto
directo o fisico con los otros miembros del equipo, su principal medio de contacto son los
dispositivos tecnologicos bien conocidos como computadoras, laptops entre otros. Los equipos

virtuales tienen la capacidad de alcanzar objetivos al igual que cualquier otro equipo que tiene
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contacto directo o fisico con sus compafieros, la Unica diferencia que se puede presentar en los
equipos virtuales seria la no presencia de expresiones no verbales, las cuales pasan a ser un
factor facilitador para la comunicacion efectiva entre los miembros de los equipos

tradicionales.

Otra clasificacion de los tipos de equipos es aquella proporcionada por Devine et al.
(1999), en términos de esta investigacion se tomo la clasificacion de equipo dada por Devine
et al. (1999) definida como On-Going, clasificacién que se asemeja de mejor forma con la
muestra incluida dentro de la investigacion, esta clasificacion posee dos sub-clasificaciones,
las cuales se presentan a continuacion:

1. Segun el producto: esta clasificacién de equipos esta constituida por dos subgrupos,
el primero de ellos es conocido como equipo de proyectos, el cual esta identificado
como aquel que procesa informacion, planifica, crea, escoge, toma decisiones,
como segunda clasificacion se encuentran los equipos de produccion, los cuales
realizan tareas que requieren cierta actividad fisica. La efectividad del equipo
dependera de la dimensién o el tipo de equipo que se trabaje, ya que las
capacidades fisicas y psicomotrices son consideradas mas importantes en equipos
de produccion, por el contrario tareas que requieran coordinacion, sincronia, son

mas frecuentes en los equipos de proyectos.

2. Segun la duracién: como primer subgrupo dentro de esta clasificacion se
encuentran los equipos de corta duracion, tal como su nombre lo indica, son
equipos que duraran solo un ciclo de trabajo, sumado a esta clasificacion se
encuentran los equipos de larga duracion, los cuales permaneceran con el pasar del
tiempo, realizando la misma tarea de forma ciclica o variando la misma, la

caracteristica principal es su larga duracion en el tiempo.
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Percepcion de efectividad

Hackman (1987) citado por De Jong y Elfring, 2010) define la efectividad de un
equipo como “el grado en el cual el producto del equipo alcanza o supera los estandares de

desempefio de aquellos que reciben o revisan ese producto”.

De igual forma, la efectividad del equipo se conoce como el rendimiento y la
satisfaccion de los empleados que conforman un equipo, es el grado que el equipo logra
alcanzar sus objetivos, cumpliendo los requisitos establecidos en términos de cantidad, calidad
y puntualidad en la entrega de tareas. Los comportamientos con el pasar del tiempo mejoran
por medio de la experiencia, el compartir dia a dia del equipo, ademas esta experiencia
colabora con el alcance de la satisfaccion individual (Adham et al., 2012).

Se puede considerar a Elton Mayo como el precursor de la investigacion de la
efectividad de los equipos, ya que fue uno de los primeros en interesarse en observar cuales
situaciones o caracteristicas en el trabajo podian afectar o colaborar con la efectividad de los
equipos, Mayo considera que la efectividad del equipo puede estar condicionada por: (a) el
sentimiento de los trabajadores, que la empresa y su supervisor se interesaran por Ssus
condiciones de trabajo les produjo satisfaccion, ya que se sentian importantes y tomados en
cuenta para fijar sus propias condiciones de trabajo, lo cual colaboraba con alcanzar sus tareas
con mayor empefio y eficiencia; (b) el equipo sentia orgullo por los resultados que estaba
alcanzando, ya que se le daba importancia a su trabajo por parte de su supervisor y la
organizacion; (c) el equipo no sentia presion para hacer cambios por ser incluidos dentro de
las decisiones; (d) esta actitud por parte del supervisor y de la empresa ayudo6 al equipo a

confiar mas entre ellos, confiar en su supervisor y en la organizacion (Tracy, 2010)

No existe una medida en especifico para determinar la efectividad del equipo, sin
embargo existen caracteristicas en particular que la mayoria de los investigadores comparte y
coincide para describir cuando un equipo estd siendo efectivo, tomando en cuenta la
investigacion de Hackman (1987) la eficacia de un equipo se puede manifestar mediante:

calidad, cantidad, velocidad de entrega, satisfaccion del cliente, la mejora de las capacidades
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del equipo que se buscan alcanzar para que con el pasar del tiempo se pueda responder de
forma cada vez mas eficiente en el futuro (Guzzo, Dickson, 1996).

Modelo clasico de efectividad en equipos de trabajo: IPO (Hackman, 1987)

Dentro de los modelos més populares se encuentra el modelo IPO (input, process,
output), el cual asume que la efectividad del equipo estard definida en funcién de aquellas
entradas, proceso y salidas que posea. Esta efectividad estara medida en funcién de las salidas
o resultados que el equipo presente. Para mayor entendimiento, a continuacién se explica cada
uno de los componentes del modelo segun el investigador Christiane Heere (2010) el cual
actualizo y adapt6 el modelo de Hackman (1987).

Entrada

Los factores de entrada se caracterizan por ser todos los factores que pueden ser
manipulados, esto con el fin de cambiar el rumbo del proceso y alcanzar resultados en
particular (Cohen y Bailey, 2007). Los factores de entrada pueden ser tanto para el equipo,
como para el individuo o para la organizacion, como también tareas y medio ambiente.
Actitudes, personalidad, preferencias personales, se consideran como factores de entrada a
nivel individual, para el caso de factores de entrada a nivel de equipo, el tamafio, estructura,
nivel de cohesidn, composicion, direccion del equipo, entre otros. (Gladstein, 1984; McGrath,
1964).

Para el caso de entradas a nivel organizacional, se resalta, clima, estructura de
recompensas, estrés ambiental, caracteristicas distintivas de la organizacion, recursos de la

organizacion, estructura de la organizacién. (McGrath, 1991; Cohen y Bailey, 2007).

La interdependencia entre los integrantes del equipo, autonomia, disefio de las tareas,
entre otros, se consideran factores de suma importancia e influencia dentro de la configuracién

del proceso del equipo y sus resultados. (Gladstein, 1984).
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Proceso

El proceso es considerado como aquellos comportamientos del equipo que es posible
observar, algunos factores de entrada tienen una influencia importante sobre este proceso,

también sobre los resultados.

El proceso de un equipo de trabajo esta determinado por las diferentes estrategias que
empleen para alcanzar objetivos, tiempo de interaccion entre los miembros del equipo,
métodos de comunicacion empleadas dentro del equipo, la forma en que toman decisiones,
solucionan problemas, estrategias de aprendizaje en equipo, entre otras, son algunos de los
tantos ejemplos existentes para determinar el proceso del equipo, es decir, los
comportamientos observables que estos manifiestan para alcanzar sus objetivos. (Brodbeck,
1996; Edmondson, 1999; McGrath, 1964).

Segun Marks y Zaccaro (2001), el proceso del equipo es considerado como aquellos
actos llevados a cabo por los miembros del equipo con el fin de convertir los insumos y/o
entradas en los resultados esperados, esto con el uso de actividades cognitivas, verbales,
conductuales, guiadas hacia las tareas que la organizacion ha establecido, esto con el fin de

alcanzar metas colectivas, que sean positivas tanto para el equipo y como para la organizacion.

El equipo de trabajo alcanzara un rendimiento 6ptimo si toma en cuenta que no debe
dejar a un lado la puesta en préactica de ciertos comportamientos en particular, como lo son la
adaptabilidad, el apoyo entre los compafieros del equipo, resolucion de conflictos,
retroalimentacion, intercambio de informacion entre los miembros del equipo, procesamiento
de informacion como actividad importante dentro de la resolucion de tareas y problemas.
(Baker, Gustafson, Beaubien, Salas y Barach, 2003; Hinsz, 1997).
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Salida

Las salidas son consideradas como aquellos resultados obtenidos posterior a los
procesos llevados a cabo por los equipos, las salidas al igual que las entradas pueden ocurrir
en diferentes niveles, es decir, nivel de equipos, organizacional, entre otros. (Brodbeck, 1996).

Las salidas se miden en funcion de los objetivos que se alcanzaron, también segin Cohen

y Bailey (1997) las salidas o los resultados pueden ser medidos bajo dos premisas particulares.

1) La efectividad del desempefio medida en funcion de su cantidad, calidad,
productividad, tiempos de respuesta, satisfaccion del cliente, innovacion. Los cuales
guardan una fuerte relacion con la confianza, ya que la misma afecta de forma positiva
el alcance de la efectividad del equipo en cuanto a cantidad, calidad y eficiencia
(Palanski, et al., 2011).

2) Las actitudes de los miembros del equipo, como seria la satisfaccion de los empleados,
el compromiso, confianza en la gestion que lleva la organizacion, bajas tasas de

absentismo, rotacion de personal.

También Hackman (1987) proporciono tres niveles de medicion de resultados o salidas

diferentes:

1) Los resultados del trabajo en equipo: calidad y cantidad de la produccion
2) Lavoluntad y capacidad del equipo para continuar trabajando juntos en el futuro

3) Lasatisfaccion, salud fisica y mental de los miembros del equipo.

Otra clasificacion de aquellos factores que determinan o miden las salidas, es aquella dada por
Tannenbaum, Salas y Cannon-Bowers, (1996), donde este considera que la eficacia del equipo
estd determinada por los resultados de equipo, que se expondran a continuacion:
1) Nuevas normas, reglas, procesos de comunicacion, patrones, es decir, cambios en el
equipo.
2) Desempefio del equipo en sus procesos: calidad, cantidad, tiempo, nimero de errores,

costo de los mismos.
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3) Cambios individuales mostrados por los diferentes integrantes del equipo: motivacion,

satisfaccion, cambio en sus mapas mentales, actitudes.

No siempre todos los factores de entrada y de proceso resultaran beneficiosos para todos
los resultados o salidas alcanzados por los equipos, se podria encontrar casos, donde se tiene
un buen clima y procesos de equipo no retadores, lo cual puede en efecto fomentar la
satisfaccion en el equipo, pero no necesariamente colaborard con el aumento de sus niveles de
rendimiento ya que el equipo no posee ningln incentivo que lo impulse al esfuerzo. También
existen casos donde se cree a simple vista que el conflicto puede ser una actitud negativa para
el equipo; por el contrario, el conflicto como proceso podria conducir al equipo a crear ideas
innovadoras, obligarlo a desarrollar nuevos procesos, lo cual fomenta el alcance de un buen
rendimiento. Por Ultimo de forma gréfica se presenta en la Figura 3 un resumen del modelo
IPO.

ENTRADA PROCESD SALIDA
Factorss 2 nivel individosl
{Poraj. Patron de habilidadas -
da oz mismbros, actitedes, Eesultsdos del desampatio
caracteristicas dela (Porgj. Calidad del desempenio,
personalidad) velocidad da solucion, nimann de

] ToTEE)
Factores 3 nivel gropsl FWE w0l
(Por 2. Estructura, nivel de _ = | intemcdion del
cohesion, temafio del gropo) ETLpD
Oitros resul tados

(Porej. Satisfaccion de los
mismbros, cohesion de squipo,
cembios en sctitudes sstructurs
SOl omnetrica)

Factorss ambisntales
(Porej. Caractertsticas da laz
tarzaz del aquipo, estructusa
da recompenza, nivel de
astras smbiental

Figura 3. Modelo clasico de efectividad en equipos de trabajo: IPO (Hackman, 1987)
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Efectividad del equipo: caracteristicas que la definen

Segln

Rico et al. (2010) existen diez caracteristicas basicas para identificar la eficacia del

equipo, las cuales son:

10.

Las expectativas del lider son claras para todos.

Las expectativas de los miembros del equipo se comunican de forma correcta.

La presencia de problemas inesperados y los cambios se resuelven gracias a la
cohesion del equipo.

Todos los miembros del equipo estan trabajando hacia las mismas metas.

Los miembros del equipo se ayudan mutuamente, dando wuna apropiada
retroalimentacion sobre como el comportamiento de cada persona afecta el trabajo de
otros.

Los miembros del equipo son honestos el uno con el otro.

El equipo tiene las habilidades, capacidades y recursos que se necesitan para hacer el
trabajo.

Las responsabilidades individuales son claramente definidas y delimitadas.

Cada miembro del equipo se compromete a ayudar al equipo a tener éxito.

Los trabajadores se comunican bien con los demas, tanto dentro como fuera de la

organizacion.

Segun Adham et al. (2012) existen siete componentes caracteristicos dentro de la eficacia

de un

equipo, los cuales son: estructura de solucion de conflictos de forma productiva,

comunicacion efectiva, interdependencia, objetivos claramente definidos, proposito comun

claridad de los roles y seguridad psicologica. La eficacia del equipo presenta una relacién

funcional con estas siete caracteristicas, representado simbolicamente por Adams et al., de la

siguiente manera:

TE=f(p, b, @)
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Siendo TE la eficacia del equipo, la cual estd en funcién del rendimiento (P), el
comportamiento (B) y la actitud (A). También se pueden considerar como variables esenciales
a ser sumadas dentro de esta funcion, la cultura corporativa (C) y el estilo de los miembros del

equipo (M), resultando la funcién de la siguiente manera:

TE=f (p,b,a,m,c).
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CAPITULO I
MARCO REFERENCIAL

A continuacién se presenta la informacion basica de las empresas que brindaron su
apoyo para la aplicacion del instrumento a sus equipos de trabajo y respectivos supervisores,
se menciona el nimero de trabajadores, sedes, linea de negocios, antigliedad y una breve

resefia.

Empresa Farmacéutica A

La compaiiia esta conformada por un conjunto de compafiias que operan como
unidades de negocio en Venezuela. Se apoya en una filosofia de negocios que estimula la
flexibilidad, la descentralizacion y la estructura organizacional por wunidad de
negocio. Fortalece el crecimiento de todas sus empresas y estimula la adaptacion de éstas a las

caracteristicas especificas de cada mercado.

Posee actualmente aproximadamente 1.140 empleados, de los cuales 560 pertenecen al

area de mercadeo y ventas y 420 al area de fabricacion en la planta de Maracay.

Esta organizacion hoy en dia ocupa la posicion niamero 9 del mercado total
farmacéutico venezolano, con una operacion de negocios que tiene 70 afos en el pais. Para
mantener este importante lugar, la organizacién ha desarrollado una estructura comercial
basada en tres Unidades de Negocios disefiadas con enfoque en los mercados, de acuerdo a las
necesidades de los consumidores finales. La primera unidad de negocio busca comercializar y
mercadear un portafolio de marcas exclusivamente de prescripcion médica con especialidad en
la atencidn directa para médicos y hospitales. Su segunda unidad de negocio maneja marcas
dirigidas a consumidores finales como para médicos también. Los productos de esta marca son
impulsados a través de la publicidad de consumo masivo asi como puestas a la orden de los
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médicos. Como tercera unidad de negocio se encuentra aquella que maneja productos de libre
venta, es decir, que no requieren prescripcion médica, medicamentos conocidos como OTC,

los cuales son impulsados a través de los medios de consumo masivo.

Esta organizacion posee el puesto namero uno en el mercado de productos de libre

venta en Venezuela.

Empresa Farmacéutica B

La organizacion nace hace 49 afios, desde sus inicios ha sido considerada sinénimo de
calidad e innovacién en toda América Latina, teniendo presencia de sus productos en mas de

14 paises de América.

La organizacion produce en Venezuela medicamentos de alta calidad, producidos bajo
estandares internacionales, esto es posible gracias a la tecnologia de punta que posee dentro de

sus plantas, creando medicamentos como jarabes, suspensiones, tabletas, capsulas, entre otros.
Empresa C

La organizacion es considerada lider, ya que crea productos de alta tecnologia y
calidad. Posee 39.000 trabajadores distribuidos a lo largo de 66 paises, los cuales se preocupan

por mejorar la calidad de vida de sus clientes asi como ayudar a superar desafios globales.

Esta compafiia es la mas antigua del mundo en el sector farmacéutico y quimico. Desde
1668 fue fundada, buscando desde un principio ubicarse como sinénimo de innovacion, éxito

comercial y espiritu empresarial responsable.

Para Venezuela ofrece una amplia gama de productos, como medicamentos de
prescripcion obligatoria hasta medicamentos libres de receta, ademas de pigmentos y

productos quimicos industriales.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

Tipo de estudio

La investigacion que se llevo a cabo es de naturaleza correlacional (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2003), ya que se buscd medir la relacion existente entre dos variables: la confianza
en el equipo de trabajo y la percepcion de efectividad del equipo.

Disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo no experimental, es decir, “es la busqueda empirica y
sistematica en la que el cientifico no posee control directo de las variables independientes,
debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o que son inherentemente no manipulables.
Se hacen inferencias sobre las relaciones entre las variables, sin intervencion directa, de la
variacion concomitante de las variables independiente y dependiente” (Kerlinger y Lee, 2002,
p.504).

Ademas se puede considerar la investigacion de tipo transversal (Hernandez et al., 2003)
ya que se midio en un solo espacio temporal las variables estudiadas, para este caso particular

un solo momento del afio 2014.
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Definiciéon de variables

Conceptual

Confianza: “Disposicion del individuo para ser vulnerable a un tercero basado en la
creencia de que esta ultima parte es competente, abierto, preocupado y fiable” (Mishra, 1996,

p. 265 citado en Erdem et al., 2003, p.132).

Confianza cognitiva: “Disposicion del individuo para ser vulnerable a un tercero

basado en su competencia, responsabilidad y confiabilidad” (Mc Allister, 2005, p.26).

Confianza afectiva: “Disposicion del individuo para ser vulnerable a un tercero basado

en los lazos emocionales entre ellos (Mc Allister, 1995, p 26).

Percepcion de efectividad: “El grado en el cual el producto del equipo alcanza o supera
los estandares de desempefio de aquellos que reciben o revisan ese producto” (Hackman, 1987

citado por De Jong y Elfring, 2010, p 536).

Operacional

Confianza: puntuacion obtenida a traves del cuestionario de Confianza en el equipo de

trabajo creado por Erdem y Ozem, en su version del afio 2003 (Anexo A).

Confianza afectiva: puntuacion obtenida a través del cuestionario de Confianza en el
equipo de trabajo creado por Erdem y Ozem, en su version del afio 200 calculado a través del

promedio de items relacionados a esta dimensién: 1, 4, 7, 10 (Anexo A).

Confianza cognitiva: puntuacion obtenida a través del cuestionario de Confianza en el
equipo de trabajo creado por Erdem y Ozem, en su version del afio 200 calculado a través del

promedio de items relacionados a esta dimensién: 3, 6, 9, 12, 13 (Anexo A)
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Percepcion de efectividad: puntuacion obtenida en el cuestionario de efectividad del

equipo creado por Erdem y Ozem, en su version del afio 2003. El puntaje se obtuvo a través

del promedio de los puntajes de los cuatro items relacionados a esta variable: 2, 5, 8, 11 en la

encuesta de colaboradores (Anexo A), para el caso de la encuesta de supervisores el puntaje se

obtuvo a través del promedio de los puntajes de los items 1, 2, 3, 4 (Anexo B).

Tabla de Operacionalizacion

Encuesta Colaboradores

Tabla 2. Operacionalizacién de las variables

Variable Dimensiones Indicadores Items
Confianza Ayudar facilmente a los miembros del equipo 1
. Compartir todas las fuentes con otros miembros del equipo 4
afectiva Animar unos a otros para presentar diferentes ideas y 7
sugerencias
Confianza entre Respeto a emociones e ideas de cada uno 10
equipos de trabajo Cumplir compromisos con éxito 3
Confianza Calificaciones necesarias para el desempefio del equipo 6
.. experiencia de los miembros del equipo 9
cognitiva
Acciones congruentes con palabras 13
Honestidad de unos con otros 12
Entrega de trabajos a tiempo 2
Percepcion de efectividad Solucion de pro_blemas répidzflmente _ 8
Desarrollo continuo de la calidad del trabajo 5
Se cometen pocos errores que afectan la calidad del trabajo n
Encuesta supervisores
Variable Indicadores Items
Entrega de trabajos a tiempo 1
Percepcion de efectividad Solucién de problemas rapidamente 2
Desarrollo continuo de la calidad del trabajo E
Se cometen pocos errores que afectan la calidad del trabajo 4

Fuente: Elaboracién propia
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Poblacion y muestra

En esta investigacion se empled un muestreo no probabilistico por conveniencia solo
para la seleccion de las organizaciones con las que se trabaj6. Una vez seleccionadas las
organizaciones, se incluyd todos los equipos que estaban disponibles dentro de la
organizacion, es decir, se solicité por medio de las personas contacto con la organizacion el
acceso a equipos de trabajo que tuviesen objetivos compartidos, metas establecidas por
alcanzar en conjunto, interdependencia entre los miembros del equipo. Los equipos eran parte
de cualquier departamento de la organizacién, se busco solamente que cumplieran con las
caracteristicas mencionadas anteriormente y las caracteristicas de un equipo On-Going,
descripcion dada anteriormente en la marco tedrico y seleccion sustentada en informacion

descrita en el mismo capitulo, dentro de la pagina 43.

La muestra final estuvo compuesta por 66 individuos de todos los departamentos de la
organizacion en estudio, la media de edad es de 36 afios y la media de antigiiedad en la
empresa es de 9 afos, los resultados se muestran en la tabla N° 3. Se contd con 30 equipos de
trabajo, los cuales en promedio poseen 3 integrantes por equipo y ademas de estos 30 equipos

14 son equipos de proyectos y los otros 16 equipos de productos.

Tabla 3. Descriptivos de la Muestra por Edad y Antigliedad

N Minimo Maximo Media DeSY'aC'On
estandar
Edad 66 22 58 36,04 8,50
Antigiiedad en la 66 1 25 9.01 6.30
empresa
Ant_lguedad en el 66 0.1 17 4,35 3,46
equipo

Fuente: Elaboracion propia

El analisis de composicion de la muestra estudiada indica que un 71,2% de los sujetos
es del sexo femenino y un 28,8% del sexo masculino, ademas la muestra cuenta con un 16,7%
de sujetos con un nivel de instruccion de técnico superior, 47% de los sujetos con un nivel de
instruccién universitario y un 36,4% de los sujetos con un nivel de instruccién de postgrado
(Ver tablas 4 y 5)
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Tabla 4. Distribucion de la Muestra por Género

Género Frecuencia | Porcentaje
Femenino 47 71,2%
Masculino 19 28,8%

Total 66 100%

58

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5. Distribucién del Nivel de Instruccion de la Muestra

Nivel de instruccién | Frecuencia | Porcentaje
TSU 11 16,7%
Universitario 31 47%
Postgrado 24 36,4%
Total 66 100%

Fuente: Elaboracion propia

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica utilizada dentro de esta investigacion para la recoleccion de datos fue la
encuesta, ya que esta permite obtener la informacion de forma concreta, facilitando un minimo

costo y permitiendo ser de rapido analisis.

La encuesta fue creada en dos versiones, una adaptada para los colaboradores y otra

para el supervisor o lider del equipo. (Ver Anexo A 'y Anexo B)

Para medir la confianza en el equipo, se aplicé a los colaboradores un instrumento
tomado de la investigacion llevada a cabo por Erdem, et al. (2003). El instrumento consta de
dos escalas que representan las dimensiones de la confianza en el equipo: afectiva y cognitiva.
La dimension afectiva esta compuesta por cinco (5) items, mientras que la dimension
cognitiva esta representada por seis (6) items. Dicho instrumento fue aplicado a todos los

miembros pertenecientes a los equipos identificados.

El instrumento aplicado a los colaboradores para el caso de la confianza consta de dos
secciones. La primera seccién de datos tuvo la finalidad de obtener informacién para describir

la muestra en términos de demografia: género, edad, nivel de instruccion, antigliedad en el
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equipo, antigiedad en la empresa, departamento al que pertenece. La recoleccion de estos

datos se hizo a través de cinco (5) preguntas abiertas y dos (2) cerradas.

La escala de respuestas que se utiliz6 fue tipo Likert de seis niveles la cual oscil6 entre

muy de acuerdo (6) y muy en desacuerdo (1).

Por presentar niveles de confiabilidad méas bajos a los aceptables las dimensiones de
efectividad (rapidez y calidad) en el instrumento de colaboradores y en el instrumento de los
supervisores han sido excluidas del andlisis, esta manifestacion se debe a la poca cantidad de

items dentro de la encuesta que cada uno poseia.
El instrumento fue aplicado en el afio 2003 por Erdem et al., en esa oportunidad se
obtuvo un Alfa de Cronbach de .82. La presente investigacion los datos de confiabilidad

obtenidos se expresan en la tabla 6. Estos datos aplican para la encuesta de los colaboradores.

Tabla 6. Resultados de confiabilidad para el instrumento de confianza

Variable C/?cl)aabggh N de elementos
Confianza en el equipo 0,86 9
Confianza afectiva 0,79
Confianza cognitiva 0,74 5

Fuente: Elaboracion propia

Para la variable percepcion de efectividad, se aplicd un instrumento basado en la
investigacion desarrollada por Erdem, et al. (2003). Esta constituido por cinco items, los
cuales utilizaban una escala de respuestas tipo Likert de seis niveles la cual oscil6 entre muy

de acuerdo (6) y muy en desacuerdo (1).

La encuesta aplicada a los supervisores, esta constituida por tres secciones, la primera
busca determinar qué tipo de equipo es aquel que supervisa el individuo que responde la
encuesta, para ello se adapt6 el instrumento desarrollado por Devine et al., 1999, dentro del
cual se establecen partiendo de la definicion de equipo On-Going como la mas acertada para la
investigacion, se definieron seis (6) items para la clasificacion de equipo de produccion y

cinco (5) items para equipo de proyecto.
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Como segunda seccion se posee los items adaptados de la investigacion de Erdem et
al., 2003 para determinar cuan efectivo el supervisor considera su equipo se tienen cinco (5)
items. El instrumento fue aplicado en el afio 1999 por Devine et al.

Procedimiento de recogida de datos

Se hizo contacto con tres empresas del sector farmacéutico y se les aclaré la
informacidn pertinente referida a la investigacion a realizar. Una vez obtenida la aceptacion de
participacion en el estudio, se identificaron aquellos equipos que podian ser parte de la
investigacion, es decir, aquellos que llevaran a cabo tareas similares a las establecidas por un
equipo On-Going, bien sea de proyecto o producto y ademas que tuviese identificado un

supervisor para participar dentro de la investigacion.

Se establecio como unico procedimiento de contacto la aplicacion de la encuesta cara
a cara, es decir, se le hizo entrega del instrumento personalmente a los participantes por parte
de los investigadores, en sus lugares de trabajo, se les explico a los participantes el objetivo
general de la investigacion, que el mismo solo tenia fines académicos y seria tratado de forma
confidencial, tanto los colaboradores como los supervisores tenian conocimiento de la
investigacion, ademas que todos los miembros del equipo serian parte de esta, dichos
instrumentos fueron respondidos el mismo dia de su entrega, de forma individual y en
simultaneo tanto colaboradores como supervisores, el tiempo de llenado de los instrumentos
en lineas generales para las 3 organizaciones no sobrepaso los 10 minutos. Al ser llenado el
instrumento el mismo dia de su aplicacion y al ser devuelto al momento de la culminacién de
su llenado permitio disponer de la informacién de forma inmediata. Este procedimiento aplico

para las tres organizaciones que fueron parte de la investigacion.
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Técnicas de procesamiento de datos

El procesamiento de los datos se hizo a través de las herramientas “Hoja de Calculo de
Microsoft Excel” y “Statistical Package for the Social Sciences” (SPSS, version 22.0),

El analisis de los datos se Ilevo a cabo bajo dos niveles estadisticos, nivel descriptivo y
nivel inferencial. Para el caso del nivel descriptivo se buscd describir cada uno de los datos,
esto fue posible bajo el calculo de medias aritméticas, desviaciones estandares y correlaciones
aplicados a la confianza y sus respectivas dimensiones y percepcion de efectividad. Se aplico
el nivel inferencial para obtener resultados generalizados de la poblacion a estudiar. Para ello
se aplicd el coeficiente de correlacion de Pearson, el cual facilitd la definicion del nivel de

direccion e intensidad de las relaciones que se establecen en las hipotesis.
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CAPITULO YV
ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Una vez realizadas las encuestas en las empresas del sector farmacéutico seleccionados
para el estudio, se proceso la informacién suministrada por los colaboradores del equipo y sus
respectivos supervisores, en cuanto al nivel de confianza existente en el equipo, su percepcion

de efectividad y el tipo de equipo que representa.

Confianza

La tabla N° 7 y el grafico N° 1 y N°2 muestran los datos descriptivos obtenidos para la
variable de confianza, la cual present6 una media de 5,28 y una desviacion estandar de 0,54.
Media que indica el nivel de acuerdo que tienen los colaboradores del equipo con respecto a la

confianza, es decir, estos estan de acuerdo en que confian en sus compafieros.

Cerca del 25% de los valores mas bajos se obtuvieron a partir de 4,3 hasta
aproximadamente 5,2 observando casos en particular que reflejaron como opciones de
respuesta mas bajos 3,67, entendiendo que la mayor parte de la muestra presenta acuerdo con

respecto a la confianza que deposita en sus compafieros.

El 50% de los datos mas bajos y medianos se ubican entre la puntuacion 4,3 y 5,4;
indicando asi que el otro 50% restante de las puntuaciones esta ubicado entre las puntuaciones
mas altas 5,4 y 6. Entendiéndose asi que un 80% de los equipos correspondientes a la muestra
presentan acuerdo favorable con respecto a la confianza, estos confian en sus compafieros de

equipo.

La variable confianza presenta 3 casos extremos, los cuales manifestaron puntuaciones

bajas que oscilaron entre 3,6 y 4,3 aproximadamente, indicando que son pocos los casos en los

Confianza en el equipo de trabajo y Percepcion de efectividad
Blanco 2014



63

que se presenta cierto grado de desacuerdo con respecto a la confianza en su equipo de trabajo,

observando con esto que casi un 98% de la muestra estd de acuerdo con la existencia de

confianza en su equipo de trabajo.

Tabla 7. Estadisticos descriptivos para la confianza y sus dimensiones

EStad.'St.'COS N Minimo Maximo Media DeS\{'aC'On Varianza
descriptivos estandar
Confianza 66 3,25 6,00 5,36 0,63 0,40
afectiva
Confianza 66 3,80 6,00 5,22 0,54 0,29
cognitiva
Confianza 66 3,67 6,00 5,28 0,54 0,29
Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 1. Distribucién de la confianza y sus dimensiones
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Confianza

Confianza cognitiva

5,15 5,20 5,25 5,30 5,35 5,40

Graéfico 2. Media de la confianza y sus dimensiones

Confianza afectiva

Tal como se muestra en la tabla N° 7 y el grafico N° 1 y N°2 los datos descriptivos
obtenidos para la dimensién confianza afectiva, presenta una media de 5,36 entendiendo que
tiene mayor tendencia hacia la opcion de respuesta de numeraciones maximas o altas, ademas
presentd una desviacion estandar de 0,63 entendiendo que los miembros de los equipos

participantes en el estudio poseian opiniones similares.

El 25% (grafico 1) de la muestra obtuvo valores entre aproximadamente 4 y 5, el
siguiente 25% que representa el cuartil 2 obtuvo respuestas entre el valor 5 y 5,5. El restante
50% de la muestra esta ubicado entre los valores mas altos de respuesta, es decir, 5.5 y 6.
Entendiendo que la mayor parte de la muestra, es decir, aproximadamente el 75% de los
equipos estan de acuerdo y muy de acuerdo con la existencia de confianza a nivel afectivo

dentro de su equipo de trabajo.

El recorrido de los valores obtenidos comprende entre el rango de respuesta 4 y 6, la

mayoria de las respuestas se ubican dentro de las puntuaciones més altas, es decir, que la
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mayoria de los individuos estaban algo de acuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo con las
situaciones que se les exponia. Solo se presentaron dos casos entendidos como una excepcion
a la mayor tendencia de respuesta, reportando como puntuacién minima el 3,25, lo cual refleja
que estos casos estaban algo en desacuerdo con la existencia de confianza en nivel afectivo

dentro de su equipo de trabajo.

Confianza cognitiva

En la tabla N° 7 y el grafico N° 1 y N° 2 se muestran los datos descriptivos obtenidos
para la dimensién confianza cognitiva, presenta una media de 5,22 entendiendo que tiene
mayor tendencia hacia la opcion de respuesta de numeraciones maximas o altas, es decir, los
equipos muestran estar de acuerdo con respecto a la existencia de la confianza en sus equipos
de trabajo. Presentd una desviacion estandar de 0,54 (al igual que la variable confianza) la cual

indica que las opiniones son parecidas entre los miembros de la muestra.

Dentro del cuartil 1, el 25% de la muestra con valores mas bajos presento valores entre
3,75 y 4,75 aproximadamente, para el caso del cuartil 2, este 25% representd puntuaciones
entre 4,75 y 5,35, representando un 50% de la muestras valores altos cercanos al maximo
distribuidos entre 5,35 y 6. Entendiendo asi que el 50% de los equipos estan de acuerdo y muy

de acuerdo con la existencia de la confianza a nivel cognitivo dentro de sus equipos.

El rango o recorrido de los valores obtenidos comprende entre el 3,75 y 6; 50% de los
valores oscila entre 3,75 y 5,35 y el otro 50% entre 5,75 y 6. Para el caso de la confianza

cognitiva no present6 casos externos.

Efectividad

La tabla N° 8 y el grafico N° 3 muestran los datos descriptivos obtenidos para la
variable efectividad, la cual presenté una media de 5,14 y una desviacion estandar de 0,50, por

lo que se puede considerar que existe una percepcién favorable hacia la efectividad del equipo
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por parte de los miembros del mismo, ademas que estos poseen un nivel de similitud

considerable en sus opiniones.

Dentro del cuartil 1, el 25% de valores méas bajos oscilan entre 4 y 4,75, representando

valores entre medios Yy altos, siendo el 75% restante parte de las puntuaciones altas, ya que

recorre desde la puntuacion 4,75 hasta la puntuacion maxima que es 6. Situacion que indica un

alto nivel de acuerdo que los participantes tienen con respecto a cuan efectivo consideran a su

equipo de trabajo.

Tabla 8. Descriptivos para la percepcién de efectividad

EStad.'St.' cos N Minimo Maximo Media DeS\{'aC'On Varianza
descriptivos estandar
Efectividad 66 4,00 6,00 5,14 0,50 0,25

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 3. Distribucién de la percepcion de efectividad
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Prueba de hipdtesis:

En la tabla N° 9 se muestran las correlaciones lineales simples obtenidas para las

variables confianza, percepcion de efectividad y sus dimensiones.

Tabla 9. Indices de correlacion lineal simple r de Pearson

Variables Correlacion N
Confianza-Efectividad 9% 66
Confianza Afectiva-Efectividad (3% 66
Confianza Cognitiva-Efectividad 14 66

Fuente: Elaboracién propia.
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Al observar las correlaciones entre la percepcion de efectividad del equipo y las
dimensiones de la confianza (cognitiva y afectiva), esta Gltima variable presentd una alta,
fuerte y positiva relacion con la percepcion de efectividad, arrojando un resultado de ,79. Este
resultado apoya a la hipotesis 1, ya que en efecto hay una relacion positiva y fuerte entre la
percepcion de efectividad del equipo y la confianza, lo cual indica que los equipos incluidos
en la muestra confian en sus compafieros de equipo y ademas se perciben como equipos

eficientes gracias a la presencia de la confianza, entre otras razones.

La confianza afectiva y la efectividad presentan una correlacién de ,73 siendo esta una
correlacién alta, fuerte y positiva, confirmando la hipotesis 2, ya que hay relacion positiva y

fuerte entre la percepcion de efectividad del equipo y la dimension afectiva de la confianza.

De igual forma, se confirma la hipotesis 3 que plantea que hay una relacién positiva y
moderada entre la percepcion de efectividad del equipo y la dimension cognitiva de la

confianza, el resultado de esta investigacion arrojé un nivel de correlacion de ,74.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general de esta investigacion consistié en establecer la relacion entre la
confianza en el equipo de trabajo y la percepcién de efectividad que tienen los miembros de
treinta equipos de tres empresas del sector farmacéutico. De este objetivo se derivaron siete
objetivos especificos y tres hipotesis que planteaban identificar como se asociaba la variable
confianza con sus diferentes dimensiones con la variable efectividad y sus diferentes

dimensiones.

Basado en los resultados descriptivos encontrados, se puede inferir que la mayor parte
de los integrantes de los equipos que formaron parte de esta muestra tiene un alto nivel de
confianza hacia sus comparieros de equipo. La dimension cognitiva presentd una media de
5,22 esto implica que los colaboradores de los equipos confian entre si en cuanto a sus
actitudes, habilidades, conocimientos, destrezas, competencias, responsabilidad, confiabilidad
(Erdem et al., 2003).

De igual forma la dimension afectiva no puede excluirse ya que obtuvo resultados
similares a la dimensién cognitiva, con una media de 5,36; por esta razon se puede considerar
que los individuos dentro de estos equipos de trabajo se han preocupado por desarrollar
relaciones de mayor profundidad, dentro de las cuales se manejan temas personales, se
desarrollan lazos emocionales entre ellos (Erdem et al., 2003). Siendo esto de suma
importancia, ya que la presencia de la confianza, bien sea en términos afectivos o cognitivos
colabora con el apoyo de forma positiva a la eficiencia del equipo en cuanto a calidad,
cantidad y eficiencia, siendo esencial para las organizaciones ya que al fomentar la confianza

tienen un paso ganado para el alcance de sus metas organizacionales con éxito (Palanski et al.,
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2011). Por otra parte, la confianza afectiva y la percepcion de efectividad que poseen los
colaboradores con respecto a su equipo presentd una correlacion de ,73; es decir hay una
relacion fuerte y positiva entre ambas variables, situacion que se traduce en resultados
positivos a nivel grupal y organizacional ya que la efectividad del equipo se entiende como el
rendimiento y la satisfaccion de los colaboradores, el grado en el cual logran alcanzar metas,
cumpliendo los requisitos establecidos en términos de cantidad, calidad, puntualidad en la
entrega de tareas (Adham et al., 2012). Situacion importante para la organizacion, ya que al
considerarse efectivo el equipo, su trabajo gira en torno a los términos mencionados
anteriormente, permitiéndole asi lograr resultados mayores a los esperados, dando productos
y/o servicios superiores a los estandares establecidos (Hackman, 1987 citado por De Jong y
Elfring, 2010).

Weber (2008) llevo a cabo su investigacion definiendo dimensiones de la confianza de
igual manera que la presente investigacion, este consiguio un nivel de correlacion entre la
confianza afectiva y la efectividad de ,57 siendo este resultado menor al obtenido en esta
investigacion, lo cual indica que la investigacion de Weber explica que los elementos de
confianza en el equipo y desempefio del equipo que aplico este investigador explicaron una
menor porcion de la relacion entre estas variables que la presente investigacion. Para el caso
de la dimensidn cognitiva y la percepcion de efectividad la investigacion de Weber y la
presente investigacion arrojan exactamente el mismo nivel de correlacion entre estas variables
siendo de ,74 lo cual indica que los miembros de la muestra de la investigacion llevada a cabo
por Weber y esta confian en sus compafieros en cuanto a actitudes, habilidades,
conocimientos, destrezas, competencias, responsabilidad, confiabilidad, en cambio para el
caso de la investigacion de Weber estos confian un poco menos en sus comparieros en cuanto
a el desarrollo de relaciones de interpersonales y emocionales, en cambio en esta investigacion
los miembros de los equipos confian en sus compafieros en altos niveles de forma cognitiva
(,74) y de forma afectiva (,73), con esto colaborando al desarrollo de su percepcion de

efectividad.
De igual forma se presenta la investigacion llevada a cabo por Politis (2003), el cual
investigd la variable confianza con sus respectivas dimensiones (afectiva y cognitiva) y el
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desempefio de los equipos involucrados en la muestra, dentro de su investigacion obtuvo
valores negativos para las dos dimensiones, para el caso de la dimensién afectiva -.14 y para la
dimension cognitiva -.18, lo cual indica que los 49 equipos investigados por Politis (2003) no
reconocen la presencia de la confianza dentro de sus equipos ademéas no consideran que esta
variable pueda colaborar con su buen rendimiento. Se observa que en esta investigacion se
explica con una mayor porcion la relacion entre la variable confianza y la variable percepcion

efectividad que en la investigacion de Politis (2003).

Se observa dentro de los resultados presentados anteriormente la fuerte y positiva
relacion que poseen las variables confianza y efectividad presentando un nivel de correlacion
de ,74. Esta relacién positiva muestra que los compafieros de equipo se interesan por ser mas
colaborativos, las personas no muestran recelo para compartir su conocimiento con los demas,
no se privan de compartir sus ideas, pensamientos y preocupaciones (Collins et al., 2013)
ademas los miembros de los equipos se perciben asi mismos como individuos efectivos, tienen
la capacidad de llevar a cabo sus objetivos de forma eficiente, con la calidad esperada y

entrega a tiempo.

Kahai et al. (2011) encontraron que las variables confianza y eficiencia del equipo
poseen una correlacion de ,84 resultado arrojado gracias a la observacion de 16 equipos que
fueron parte de su muestra, para el caso de esta investigacion la correlacion entre estas dos
variables fue de ,79 presentando un nivel menor sin embargo se posiciona de igual forma
como una relacién positiva y fuerte entre estas dos variables, entendiendo asi que la
investigacion de Kahai et al. (2011) explica una mayor porcion de la relacion entre la

confianza y la percepcion de efectividad que en el estudio presentado actualmente.

Brauner, Gockel, Robertson en el afio 2013 investigaron la relacidn existente entre la
confianza interpersonal y la percepcion de efectividad, estos con una muestra de 383 personas
obtuvieron una correlacién de ,70 en el caso de estos investigadores no observaron estas
variables a nivel intergrupal por el contrario lo hicieron a nivel interpersonal a diferencia de la
investigacion presentada actualmente que investigé las mismas variables pero a nivel de
equipos de trabajo obteniendo una correlacion mayor a la mostrada por Brauner, Gockel,
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Robertson, siendo esta de ,79 lo cual indica que al desarrollar relaciones de confianza
cercanas, sumar conocimientos y trabajar con pares a nivel grupal en los cuales se confia tanto
personalmente como sus habilidades y conocimientos, los integrantes de un equipo pueden
alcanzar resultados mayores a los que se obtienen de forma individual y asi considerarse mas

eficientes para alcanzar aquello que se les imponga.

Por el contrario Chiocchio, Forgues, lordanova, Paradis (2011) investigaron la
confianza intra-grupal y el desempefio en el equipo, estos emplearon el mismo nivel de
analisis que la investigacion que se presenta sin embargo consiguieron un nivel de correlacion
de ,47 lo cual se considera como una relacion moderada, estos utilizaron como muestra 5
equipos con un total de 38 personas, lo cual indica que cada equipo poseia alrededor de 8
personas, siendo esto una variable que pudo influir sobre su moderada relacion ya que en la
medida que los equipos posean mas integrantes tienden a crear subgrupos y no trabajar de
forma consistente con todos los integrantes del equipo (Bohdrquez et al., 2012) , lo cual puede
influir en el desarrollo de relaciones de confianza y por ende en su percepcion de efectividad,
en cambio en la investigacion presentada actualmente el promedio de integrantes en los
equipos fue de 3 individuos lo cual indica que se trabajo con equipos méas pequefios lo que
permite mayor interaccion entre los integrantes del equipo fomentando el desarrollo de
relaciones de confianza y por ende percibirse como un equipo efectivo. Ademas la
investigacion de Chiocchio, Forgues, lordanova, Paradis (2011) obtuvo estos resultados ya que
no encontro evidencia empirica que funcionara de soporte para estudios previos, lo cual indica
que esta investigacion a pesar de presentar una correlacibn moderada crea impacto
significativo ya que este estudio contribuye de forma positiva al desarrollo del conocimiento

de la variable confianza y efectividad.
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CAPITULO VII
CONCLUSIONES

La presente investigacion se planted identificar la relacién entre la confianza en el
equipo de trabajo y la percepcion de efectividad que tienen los miembros de los equipos de
tres empresas farmacéuticas, asi como también observar la relacion entre las dimensiones
afectivo y cognitivo de la variable confianza con la percepcién de efectividad que tienen los
miembros de los equipos.

Con base en los antecedentes de la investigacion presente, se plantearon tres hipotesis
las cuales predecian la intensidad de la relacion entre la confianza, sus dimensiones y la
percepcion de efectividad, siendo estas relaciones positivas y de alta intensidad para los tres
casos, ademas estas relaciones comparadas con la mayoria de las investigaciones aplicadas

como antecedentes presentaron un nivel de relacion mas intenso.

En lineas generales, los integrantes de los equipos confian en sus comparfieros, se
perciben a si mismos como equipos efectivos, es decir, hay una percepcion positiva hacia estas
dos variables. Las dimensiones de la variable confianza fueron aceptadas de igual forma por
los miembros de los equipos, no mostraron diferencia significativa, lo cual indica que estos
confian en sus compafieros tanto en sus competencias, en su rol de trabajador, como en sus

actitudes consistentes para desarrollar relaciones interpersonales y emocionales.

En funcidn de los resultados obtenidos, la confianza presente en los equipos de trabajo
juega un rol fundamental en las organizaciones, ya que esta fomenta el desarrollo de
relaciones interpersonales de calidad, permite a los integrantes de los equipos llevar sus tareas
a cabo sin recelo alguno, ya que confian en que sus compafieros estaran trabajando bajo los
mismos estandares de calidad, estos accionaran bajo la buena fe y estaran buscando
constantemente la toma de decisiones méas acertada para el éxito del equipo. Teniendo esto en
cuenta, la confianza se convierte en el medio mas basico y esencial para fomentar la
percepcion de efectividad entre los miembros de los equipos, si estos observan que sus
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comparneros trabajan con calidad, llevan a cabo sus tareas a tiempo cumpliendo con los
estandares establecidos, colaboran para el alcance de las metas compartidas por el equipo,
estos miembros se sienten en un ambiente de confianza suficiente para considerar a su equipo

de trabajo como un equipo efectivo.

Esta investigacion ofrecié una aproximacion a los temas de confianza en el equipo de
trabajo, sus dimensiones (cognitiva, afectiva) y la percepcién de efectividad en los miembros
de los equipos estudiados, siendo posible observar la relacion existente entre ambas variables
y la relacion entre las dimensiones de confianza con la variable efectividad, lo cual permite a
las empresas incluidas dentro del estudio observar que en sus equipos en efecto existe
confianza y ademds se perciben a si mismos como efectivos, lo cual facilita el alcance de

resultados y objetivos organizacionales con altos niveles de calidad.
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RECOMENDACIONES

Para la organizacion:

- Se debe fomentar el desarrollo y mantenimiento de la confianza entre los compafieros
de equipo de trabajo, dando espacio para compartir tareas, objetivos, metas, lo cual una vez
sea alcanzado el resultado reafirmara a los integrantes del equipo la existencia de la confianza.
- Adaptar como medio de trabajo constante el trabajo en equipo, fomentar la
consecucién de las asignaciones diarias con formato de trabajo en equipo, contacto constante
entre los comparieros de departamento, asignando tareas que implique el trabajo en conjunto.

- Si el departamento de Recursos Humanos desea aumentar o0 mantener la confianza a
nivel cognitivo, debe abrir espacios de trabajo donde se ponga a prueba habilidades,
conocimientos, destrezas, competencias y responsabilidad de cada miembro del equipo.

- Si el departamento de Recursos Humanos desea aumentar o mantener la confianza en
términos afectivos, debe permitir espacios extras al trabajo del dia a dia, fomentar actividades
de convivencia, compartir, situaciones donde los comparieros de equipo interactuen fuera de

su rutina diaria.

Para futuras investigaciones:

- Desarrollar investigaciones similares que tomen en cuenta las dimensiones de la
confianza (cognitiva y afectiva) asi como las dimensiones de la percepcion de
efectividad (calidad y entrega del trabajo a tiempo) en organizaciones de sectores
distintos del farmacéutico y de distintos tamafos.

- Desarrollar investigaciones similares tomando en cuenta las mismas variables a nivel
grupal, pero asegurandose de forma minuciosa que la muestra este compuesta por todo
el equipo de trabajo, que no quede excluido ni un solo miembro del mismo, ya que al
poseer la cantidad total de miembros del equipo se podrian presentar manifestaciones
diferentes de las variables

- Tomar como objeto de estudio varias organizaciones a fin de poder establecer

comparaciones entre empresas de un mismo sector.
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- No tomar en cuenta el instrumento de Erdem y Ozem (2003) para medir la efectividad
del equipo, ya que este por presentar pocos items no permite medir la variable de
forma adecuada y arrojar resultados aceptables en términos de confiabilidad.
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LIMITACIONES

La principal limitante de este estudio fue la no posibilidad de tener acceso a la muestra
de equipos en las empresas del sector farmacéutico que se plante6 en el proyecto original de
este estudio, ya que fue posible en efecto alcanzar medir 30 equipos de trabajo, sin embargo,
en la muestra no participaron los equipos completos, dejando fuera de la muestra informacién
valiosa para complementar el estudio, esta exclusion se debid a la poca disposicion por parte

de las empresas a permitir el contacto con grandes cantidades de sus trabajadores.

Se hizo contacto con alrededor de diez empresas del sector farmacéutico, de las cuales
solo tres permitieron acceder a ellas y dar marcha a la investigacion con sus colaboradores,

este acceso fue limitado ya que no permitieron hacer contacto con todos sus trabajadores.
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ANEXO A

Instrumento para medir la confianza en el equipo de trabajo y la percepcion de efectividad

aplicado a la muestra final.

CUESTIONARIO DE CARACTERISTICAS DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO

‘ ‘ Instrucciones

UCAB Este cuestionario tiene como objetivo conocer la dindmica de trabajo de su equipo. El
instrumento forma parte del Trabajo de Grado de una estudiante de Relaciones Industriales de la UCAB; la
informaciéon que nos suministre se utilizara exclusivamente con fines académicos y serd considerada

confidencial.

El llenado del cuestionario consiste en marcar con una “X” la opcién de respuesta que usted considere
que describe de forma mas cercana sus opiniones respecto al funcionamiento del equipo de trabajo al cual
pertenece. No existen respuestas correctas o incorrectas, por lo tanto, le pedimos que se base en su experiencia
y percepcidon personal; no responda en funcién de aquello que los demas esperan o lo que considere mas
conveniente para otros.

Antes de pasar a responder el cuestionario, le pedimos que nos suministre los siguientes datos que
seran de utilidad durante el analisis estadistico de las respuestas.

Género Egad _ Nivel d_g Profesion ~ Tiempo trabajando en esta | Tiempo trabajgndo con
(anos) instruccion empresa este equipo
F TSU
M Universitario
Post grado

A continuacién encontrard 15 afirmaciones y seis opciones que expresan la intensidad de su acuerdo o
desacuerdo con cada una de las afirmaciones. Para responder se le recomienda leer atentamente cada
enunciado y marcar con una “X” la opcién que describa mejor su percepcion u opinién individual.

=) o o
ol| B o| 3 o =
c2| g |c2| § |8 8
: - o8| 2|28 8|8 8
Afirmaciones =3/ 8(sg| o | 8| &
=g 3 |<g| T o o
© c 3 S @] =)
Ll < =
1. Puedo contar con la ayuda de mi equipo MED | ED | AED | ADA | ED | MED
2. Mi equipo termina su trabajo a tiempo MED | ED | AED | ADA | ED | MED
3. En mi equipo culminamos con éxito nuestros compromisos MED | ED | AED | ADA | ED | MED
4. En mi equipo compartimos los recursos, materiales e informacion MED | ED | AED | ADA | ED | MED
5. La calidad del trabajo que hace mi equipo mejora continuamente MED | ED | AED | ADA | ED | MED
6. Todos en mi equipo tenemos Igs competenqas y los conocimientos Mep | b | Aep | ADA | ED | MED
necesarios para hacer el trabajo con efectividad
7. En mi equipo nos animamos unos a otros para generar ideas y MED | ED | AED | ADA | ED | MED
sugerencias diferentes
8. En mi equipo resolvemos los problemas con rapidez MED | ED | AED | ADA | ED | MED
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9. Confio en la experticia de mi equipo MED | ED | AED | ADA | ED | MED
10. En mi equipo respetamos las emociones y las ideas de cada uno de MED | ED | AED | ADA | ED | MED
nosotros
11. Mi equipo raras veces comete errores que afecten la calidad del trabajo MED | ED | AED | ADA | ED | MED
12. En mi equipo nos esmeramos para ser honestos unos con otros MED | ED | AED | ADA | ED | MED
13. En mi equipo hay congruencia entre lo que decimos y lo que hacemos MED | ED | AED | ADA | ED | MED
14. Confio en los miembros de mi equipo MED | ED | AED | ADA | ED | MED
15. En general, puedo decir que el desempefio de mi equipo es bueno MED | ED | AED | ADA | ED | MED

Confianza en el equipo de trabajo y Percepcion de efectividad
Blanco 2014




85

ANEXO B

CUESTIONARIO DE CARACTERISTICAS DEL TRABAJO EN EQUIPO

“ Instrucciones

UCAB Este cuestionario tiene como objetivo conocer las caracteristicas y el desempefio del equipo

de trabajo que usted supervisa. El instrumento forma parte del Trabajo de Grado de una estudiante de
Relaciones Industriales de la UCAB; la informaciéon que nos suministre se utilizard exclusivamente con fines
académicos y sera considerada confidencial.

El llenado del cuestionario consiste en marcar con una “X” la opcién de respuesta que usted considere
que describe de forma mds cercana sus opiniones respecto las caracteristicas y el desempefo del equipo de
trabajo que usted supervisa. No existen respuestas correctas o incorrectas, por lo tanto, le pedimos que se base
en su experiencia y percepcién personal; no responda en funcién de aquello que los demas esperan o lo que

considere mas conveniente para otros.

Antes de pasar a responder el cuestionario, le pedimos que nos suministre los siguientes datos que

Departamento
Numero de miembros del equipo Antigiiedad del equipo ‘

seran de utilidad durante el analisis estadistico de las respuestas.

A continuacion encontrard 7 afirmaciones que describen actividades que algunos equipos de trabajo
ejecutan y caracteristicas que poseen. Por favor marque Si o No, seglin cada afirmacién especifica se aplique o

no al equipo que usted supervisa.

Afirmaciones Respuestas

1. Este es un equipo estable, fue creado para cumplir una funcién permanente en la empresa Si | No
; Cuales de las siguientes afirmaciones se aplican a la funcion que este equipo cumple dentro de la empresa?

2. Resuelve problemas con la calidad de los productos de la empresa Si No
3. Desarrolla proyectos para un cliente especifico (interno o externo) Si No
4. Desarrolla/disefia productos/servicios Si No
5. Realiza labores de transporte (materiales, equipos, personal y/o productos) Si No
6. Realiza labores de mantenimiento de equipos para la empresa Si No
7. Presta servicios al publico 0 a otros departamentos de la empresa Si No
8. Es responsable por la elaboracién de un producto de la empresa Si No
9. Planifica actividades para el resto de la empresa Si No
10. Formula estrategias para el resto de la empresa Si No
11. Ejecuta tareas de rutina o procesos que se repiten periodicamente Si No
12. Interactta con los clientes de la empresa Si No

A continuacion encontrara cinco afirmaciones y seis opciones que expresan la intensidad de su acuerdo
o desacuerdo con cada una de las afirmaciones. Para responder se le recomienda leer atentamente cada
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enunciado y marcar con una “X” la opcién que describa mejor su percepcién de las caracteristicas del
desemperio del equipo que usted supervisa.

o -g o o
c B [} c ° o O B o O
. . o D 3 O ©|T D () o 2
Afirmaciones >3| % 33|38 3 (=89

o [ he] (]

L

1. Este equipo termina su trabajo a tiempo MED | ED | AED | ADA | ED | MED
2. Los miembros de este equipo resuelven los problemas con rapidez MED | ED | AED | ADA | ED | MED
3. La calidad del trabajo que hace este equipo mejora continuamente MED | ED | AED | ADA | ED | MED
4. Este equipo raras veces comete errores que afecten la calidad del trabajo MED | ED | AED | ADA | ED | MED
5. En general, puede decirse que el desempefio de este equipo es bueno MED | ED | AED | ADA | ED | MED
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