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Resumen Abstract
El desempefio laboral es un tdpico de suma relevancia The Work performance is a highly relevant topic
para las organizaciones en la actualidad debido a que for organizations today because it is a factor that
es un factor que influye directamente en el crecimiento  directly influences their economic growth;
econdémico de las mismas, por lo tanto, se deben tener therefore, all the factors that influence the
en cuenta todos los factores que influyan en el performance of their workers must be taken into
desempefio de sus trabajadores para tener un accountin order to have a sustainable growth in the
crecimiento sostenible en las organizaciones. organizations.
El presente estudio tiene como objetivo realizar la The objective of this study is to review the literature
revision de literatura con el propdsito de analizar la with the purpose of analyzing the existing
informacion existente acerca de las variables: information about the variables: trust, innovation,
confianza, innovacion, coordinacion y comunicacion coordination and communication with the work
con el desempefio laboral en los equipos de trabajo en  performance in work teams in companies, thus
las empresas, de esta manera reconocer los factores recognizing the relevant factors and the
relevantes y la conceptualizacion del tema para conceptualization of the topic for future research.
realizar futuras investigaciones.
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1. Introduccion
En la actualidad, el desarrollo de las empresas depende del nivel de productividad y competitividad
que tengan en el mercado, tanto a nivel local, nacional y mundial; el impacto de la productividad en
un pais se refleja debido a que afecta a las tasas de inflacion, empleos, nivel de viday el poder politico-
econdmico, por ejemplo, si la productividad de un pais mejora, se incrementa el Producto Interno
Bruto (PIB), por lo tanto, muchos indicadores econémicos son consecuencia de los niveles de
productividad en las empresas (Mendoza, et al., 2019).

Diferentes factores pueden incidir en el desempefio laboral de los equipos tal es el caso de la
confianza, que es un concepto que se estudia desde distintas disciplinas en el mundo, sin embargo, se
tomara en cuenta sélo en un sentido organizacional para este estudio; se concibe por confianza
organizacional a la voluntad de los empleados a ser vulnerables a las acciones de otra persona (Sanz,
Ruiz y Pérez, 2009; Lin, Craig y Ying, 2008). En este mismo sentido, las investigaciones se han
destinado a evaluar la confianza debido a que sefialan tiene un rol mediador entre el bienestar de los
trabajadores y el desempefio positivo en la organizacion (Costa, 2003; Kiffin y Cordery, 2003; Olvera,
Llorens, Acosta y Salanova, 2017).

En un estudio, se propuso medir la relacion existente entre la confianza y el desempefio
organizacional, los resultados indican en el modelo de efectos directos (b=5 0.342, t= 5 4.158), lo
que indica que hay una relacion estadisticamente significativa (Jacob, Chiva y Mallen, 2013). En
concreto, las empresas se favorecen al reconocer los niveles de confianza de los equipos de trabajo
debido a que los individuos pueden alcanzar una coordinacion efectiva en sus proyectos siendo
participativos en actividades que no pueden controlar y monitorear, sin embargo, son participes de
las mismas (Jarvenpaa, Shaw y Staples, 2004; Mayer, Davis y Schoorman, 1995; Tan y Lim, 2009).

Otro factor que puede afectar el desempefio de los equipos es la variable innovacidn, que
consiste en encontrar distintas formas novedosas de resolver problemas organizacionales, reformar
procesos Yy lograr nuevos productos/servicios en las empresas; en un estudio se encontrd una relacion
positiva significativa (r=0,694 y p<0,01) entre la innovacion y el desempefio laboral (Mohamed y
Sheikh, 2013). En otro estudio, se comprobd que la capacidad de innovacion del individuo tiene un
efecto significativo y positivo con el desempefio organizacional (b= 0.704, p=0.000) lo que conlleva
a tomar en consideracion esta variable que incluye en las empresas (Kafetzopoulos y Psomas, 2015).

De modo similar, la coordinacion es otra variable que puede afectar de forma positiva o
negativa al desempefio de los equipos de trabajo, en un estudio se habla acerca de un modelo de
coordinacién que sea soporte para el rendimiento de los equipos, donde se sugiere gue la coordinacion
implicita beneficia el rendimiento de los equipos de trabajo (Rico, Sanchez, Gil y Gibson, 2008). En
otro estudio analogo, se encontraron resultados similares entre la coordinacion y el desempefio
laboral, el intercambio de conocimiento se asocia significativamente con la efectividad de la
coordinacién (path coefficient = 0.48, t-value = 4.1401, and p < 0.01), lo que una buena coordinacién
del proyecto conlleva a un mejor rendimiento individual de los integrantes del equipo de trabajo
(Yuan, Zhang, Chen, Vogel y Chu, 2009). Sin embargo, en otro estudio se encontraron los siguientes
resultados (H1: b = 0.021, p > 0.05) lo que representa que no fue significativamente relacionado con
el rendimiento, se presume que depende el contexto de los equipos seran los hallazgos (Tan,
Ramayah, Teoh y Cheah, 2019).

De forma semejante, la comunicacién puede estimular de manera positiva o negativa el
desempefio de los equipos de trabajo, en un estudio realizado a equipos de trabajo virtuales se estudid
la utilizacién de comunicacion computarizada y su relacion con el rendimiento de los equipos, donde
todas las hipdtesis contenidas fueron aceptadas y teniendo un aumento general en los equipos de
trabajo que se comunican con tecnologia computarizada (Ehsan, Mirza y Ahmad, 2008).

En otro estudio, se encontrd una relacién significativa y positiva entre la comunicacion y el
rendimiento (p = 0.31, 95% CI [0.23, 0.30]), ademas se identifico la relacion entre la familiaridad de
la relacion y el desempefio (B = 0.30, SE =0.01, t = 3.06, p = 0), se realizé una comparativa entre los
equipos cara a cara (p = 0.32, 95% CI [0.21, 0.34]) y los equipos virtuales (p = 0.10, 95% CI [0.02,
0.19]) donde se observa una diferencia significativa entre los mismos, teniendo mejores resultados
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los equipos que pueden interactuar de manera personal (Marlow, Lacerenza, Paoletti, Burke y Salas,
2018).

La relevancia de estudias los factores de confianza, innovacion, coordinacion y comunicacion
en los equipos de trabajo radica en encontrar algin modelo de interaccion para mejorar procesos
internos organizacionales y lograr incrementar el desempefio laboral de equipos de trabajo.
Particularmente, se pueden establecer estdndares de medidas de desempefio de cada miembro de la
organizacion, alinear metas individuales para mejorar los objetivos organizacionales para con esto
optimizar los niveles de desempefio de la empresa. Asimismo, se puede lograr reconocer a los
trabajadores sobresalientes en sus areas de trabajo y a su vez identificar areas de oportunidad de
desarrollo y crecimiento.

2. Marco teorico
2.1. Desempefio laboral

2.1.1. Desempefio

Con relacién de las primeras definiciones de desempefio se puede destacar a Yoder (1973)
quien expresa que es un procedimiento formal utilizado en las compafiias para evaluar las
personalidades y las contribuciones que aporta cada miembro del grupo y asi medir su potencial, por
otra parte, Larrafiaga (1974) plantea que es una medida sistematica-periddica de las caracteristicas
personales de cada empleado y respecto a sus posibilidades futuras de empleos superiores. En ese
sentido concuerda con Sikula (1982) que sefiala que es una valoracion periddica de un trabajador con
los requisitos estipulados en su puesto y cumplimiento de estos.

Afos mas tarde, la opinién de Gibson (1996) manifiesta que es una evaluacion sistematica y
formal del resultado de un empleado y su potencial para su futuro desarrollo, lo que concuerda de la
misma manera con lo que plantea Muchinsky (2002), que el desempefio son las actividades que se
realizan los miembros del grupo para alcanzar los objetivos empresariales donde se pueden medir de
manera individual y como integrantes de la compafiia.

Asimismo, Watkins (2007) argumenta que el desempefio es especificamente los resultados
claros, compromisos o contribuciones de un trabajador, equipo u organizacién, Por su parte,
Bernardez (2006) menciona que es la relacion entre el valor de un resultado y el costo de las
actividades, procesos o recursos requeridos para obtenerlo.

En este sentido, Sanchez y Calderén (2012) definen el desempefio como la relacion que existe
entre el valor de un resultado y el costo de los recursos requeridos para lograrlo, de manera similar,
Peiro, Bayona y Di Fabio, (2020) expresan el desempefio como una perspectiva global de lo
conseguido por la organizacion, de tal manera, que los miembros y la empresa como tal, pueden ser
medidos con base en los resultados obtenidos.

2.1.2. Desempefio laboral.

Por otro lado, el concepto de desempefio laboral ha sido estudiado desde distintas perspectivas,
donde en sus inicios originalmente se trataba de dar una guia a la alta direccion acerca de los gerentes
0 empleados que debian ascender o recibir un aumento de salario, pero el objetivo de este ha ido
evolucionando y ademas se utiliza como un medio para la deteccion de areas de oportunidad en los
empleados (Strauss, 1981).

Asimismo, se resalta lo dicho por Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden y George (2002) se
fundamenta en el sentido de que las empresas necesitan una manera de identificar especificamente
sus objetivos y evaluar si estan trabajando para cumplirlos; por lo tanto, el desempefio es la salida de
un trabajo culminado dentro de un proceso interno en la organizacion.

Por otra parte, Capuano (2004) plantea el desempefio laboral como objetivo, neutral y basado
en mediciones con imparcialidad, en la que se deben tomar en cuenta acciones positivas y negativas
del empleado para su medicién, a su vez, Manzoor et al. (2019), enfatiza en uno de los beneficios
donde la empresa recibe informacion basado en el rendimiento del trabajador con el fin de mantenerse
al dia con la competencia.

De igual manera, otros autores definen el desempefio organizacional como una medida tanto
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individual como grupal donde la unién de estos son relevantes para la empresa, son aspectos que
deben ser considerados por los altos mandos para mejorar los pardmetros en la organizacion
(Khoshnaw y Alavi, 2020). De acuerdo con Pedraza (2020), el desempefio organizacional es la forma
que los empleados realizan su trabajo, es decir el rendimiento que tienen al cumplir sus funciones
laborales, plantea que es la capacidad de una persona de producir con el menos esfuerzo y la mayor
calidad.

2.1.3. Desempefio equipos de trabajo.

Otro aspecto que hay que tomar en cuenta es el desempefio de los equipos de trabajo donde las
primeras definiciones sefialan que se entiende por desempefio en equipo, un valor agregado en la
empresa debido a que son un conjunto de comportamientos de los equipos de trabajo, que contribuyen
a los objetivos de la organizacion (Borman y Motowidlo, 1997).

De igual manera, se dice que es el resultado de una compleja interaccion entre personas que
coexisten en el mismo trabajo, donde cada miembro se integra al equipo de trabajo contribuyendo
con su propia experiencia, conocimientos y se debe articular con los otros integrantes para tener un
desempefio optimo en sus actividades (Fainstein, 1999).

El desempefio del equipo también se ha definido como la creencia compartida de la capacidad
de organizar un grupo y ejecutar los cursos de accion necesarios para producir determinado nivel de
culminacién de objetivos (Kozlowski y llgen, 2006). Por otro lado, Estrada (2011) argumenta que el
desempefio en equipos de trabajo dentro de la compafiia permite aumentar la productividad y tener
una mejor competitividad en el mercado, por ende, obtener sostenibilidad en la empresa. Se resalta
que es fundamentalmente colectivo; es decir, se califica al equipo como tal, por encima que a los
individuos y, por lo tanto, para alcanzar el desempefio optimo, se requiere del esfuerzo de todos los
miembros del equipo (Braun, Peus, Weisweiler y Frey, 2013).

Del mismo modo, se plantea que el desempefio de los equipos surge de la interaccion de las
actividades hechos por los miembros del equipo donde se aporta su conocimiento, experiencia y la
dindmica de trabajo que contribuye a tener un éptimo desempefio en la organizacién (Salas, Shuffler,
Thayer, Bedwell y Lazzar, 2015). En este sentido, el desempefio del equipo se puede relacionar con
los resultados alcanzados, es una consecuencia de la conjuncion del equipo y la capacidad para
mejorar su desempefio futuro (Wang, Waldman y Zhang, 2014).

Con base en lo analizado, se define el desempefio laboral en equipos de trabajo como un
mecanismo formal sistematico (Yoder, 1973) para la medicién de cumplimiento de actividades
relacionadas a las actividades de los integrantes del equipo (Wang, Waldman, y Zhang, 2014), las
capacidades y el rendimiento del equipo (Pedraza, 2020).

2.2. Confianza.

Con base en la literatura analizada la confianza se ha definido con distintas perspectivas en los
afios, Mayer, Davis y Schoorman (1995) afirman que a nivel de equipo la confianza se podria
interpretar como la disposicion de un miembro del equipo hacia otro basandose en la expectativa de
las acciones que se realizan en el area laboral, independiente de la capacidad de supervisar por otra
persona, asimismo, Handy (1995) asevera que la confianza es importante en las relaciones laborales
y en el ambiente de trabajo en equipo, es un elemento que le da valor al desempefio laboral, por otra
parte, Robinson (1996) dice que es la habilidad para aceptar la suspensién de la incertidumbre al
suponer que las acciones de los otros seran beneficiosas y favorables para el equipo de trabajo, en
este sentido, en los estudios realizados por Walther (1997), se afirma que, si es posible transmitir los
afectos necesarios para crear confianza en las personas, pero asumio que la transmision de los afectos
ocurre en menor medida pero aporta al desempefio de los trabajadores.

Por otro lado, lacono y Weisband (1997) reconocieron que, las interacciones correctas entre
integrantes de un equipo proporcionan confianza; y con ello, el equipo podria registrar un alto
desempefio en sus actividades, otro aspecto importante es que la confianza ha sido definida como un
estado psicolégico que comprende la intencién de aceptar la vulnerabilidad basandose en las
expectativas positivas en las intenciones o comportamientos de otro (Rousseau, Sitkin, Burt y
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Camerer, 1998).

Asimismo, es definida como un constructo gque incluye los elementos cognitivos incluyendo:
competencias, veracidad, profesionalismo y envuelve los elementos afectivos como la solidaridad y
conexién emocional (Kanawattachi y Yoo, 2002). También, la confianza estd relacionada con
atributos personales sobre los motivos que subyacen a su comportamiento, estas atribuciones son
influenciadas por creencias y expectativas de las personas sobre el tratamiento que reciben de las
demas personas con las cuales interactian (Costa, 2003).

En este sentido, la confianza es un requisito previo para un ajuste eficaz en el area laboral, por
lo tanto, es necesario generar alto grado de confianza entre los integrantes de la organizacion (Moe y
Smite, 2008). Hablando acerca del tema laboral, se concibe por confianza organizacional a la voluntad
de los empleados a ser vulnerables a las acciones de otra persona (Sanz, Ruiz y Pérez, 2009; Lin,
Craig y Ying, 2008).

Del mismo modo, se define como la voluntad de los trabajadores a ser sensibles a las acciones
de su equipo u organizacion, sin que tengan control sobre estas acciones y conductas (Tan y Lim,
2009), también se ha precisado que la confianza en el equipo se refiere a un fendmeno colectivo que
conlleva expectativas de fiabilidad y disposicion entre los miembros del equipo (Costa y Anderson,
2011), también es la disposicion a aceptar la fragilidad basado en expectativas positivas hacia los
comparieros del equipo (Fulmer y Gelfand, 2012).

Del mismo modo, sugieren que es una suposicion positiva que permite a los individuos de un
equipo a enfrentar desafios como un vinculo capaz de utilizar sus capacidades y habilidades para
trabajar en conjunto con un fin comtin (Benetyté y Jatuliavié¢iené, 2014). En la conceptualizacion de
la confianza en los equipos de trabajo, algunos autores definen que es un trabajo integral que permite
a los miembros de los equipos trabajar juntos de forma eficaz en la busqueda de los objetivos
organizaciones (Ferguson, 2015).

En el contexto de equipos, es la creencia de que los miembros tienen buenas intenciones en la
realizacion de sus labores, asi como tener confianza en la capacidad de los integrantes del equipo
(Boies, Fiset y Gill, 2015), también la confianza entre los miembros del equipo que reside en el nivel
individual y a las relaciones interpersonales entre los miembros del equipo (De Jong y Dirks, 2016).

Otros autores declaran que la confianza es una funcion de la devocion a confiar en la gente en
términos de capacidad, integridad y comportamientos del individuo, de la misma manera, se afirma
que la confianza es un elemento central en los equipos de trabajo debido a que permite que los
procesos organizacionales se realicen exitosamente (Costa, Fulmer y Anderson, 2017).

En afios mas recientes, se ha definido que es la voluntad de una persona a las acciones de otra,
basado en la expectativa de la realizacion del trabajo, independientemente de monitorear o controlar
esa parte (Feitosa, Grossman, Kramer y Salas, 2020). Asimismo, se dice que la confianza es la
cooperacion entre los miembros de los equipos que facilita el cumplimiento de las tareas en
actividades compartidas (Morrissitte y Kisamore, 2020).

Para la presente investigacion se toma como confianza a la habilidad que existe en los
comparieros de trabajo para aceptar la interdependencia en la realizacion del trabajo colaborativo
(Costa, Fulmer y Anderson, 2017), la certidumbre de que el trabajo se esta ejecutando (Boies, Fiset y
Gill, 2015) y mediante estos se logren las actividades en conjunto sin estar monitoreando a los otros
integrantes del equipo (Feitosa, Grossman, Kramer y Salas, 2020).

2.3. Innovacion
Las primeras conceptualizaciones de la innovacion se centraron en las percepciones de los empleados
sobre el entorno de trabajo y cdmo influye en sus comportamientos y actitudes (Schneider, 1983). De
esta forma, se define como un medio para explorar cambios que permitan realizar las cosas de manera
distinta y que sea el recurso para encontrar la aplicacion de algo natural y convertirlo en valor
economico (Drucker, 1985). Ademas, la innovacion se basa en el desarrollo e implementacion de
ideas novedosas que al ejecutarlas se mejoran los resultados institucionales (Van de Ven, 1986).

En el mismo sentido, Verduzco y Rojo (1994) lo definen como la produccién de un nuevo
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conocimiento que permita la creacion de una idea que pueda conducir a la generacion de invenciones,
asimismo, la innovacidon en muchos casos viene a significar un cierto comportamiento hacia la
creacion y desarrollo, impulsada por diferentes cambios que inducen a explorar nuevas oportunidades
o explotar las fortalezas actuales (Damanpor, 1996).

En afios mas recientes, se define como la creencia de que los procesos, comportamientos y las
normas dentro de los equipos promueven la generacién y aplicacion de nuevas ideas (Van Der Vegt,
Van de Vliert y Huang, 2005). Asi pues, se considera como la introduccion de cambios sustanciales
en las empresas, ya sea puesto de trabajo, procesos, equipo, productos o procedimientos que son
nuevos Yy disefiados para la mejora organizacional (Gonzalez, 2008).

Ademas, la innovacidn estd asociada a situaciones de descubrimiento, mejores practicas, asi
como a formas novedosas de realizar una tarea o gestionar los procesos (Diasio, 2016), hace hincapié
en el aprendizaje, generacion y la expresion de nuevas ideas y fomenta altos niveles de flexibilidad
en los miembros del equipo para fomentar la mejora continua (Dhar, 2015).

También se podria considerar que es la actitud proactiva que puede concebirse como una
disposicidn individual para tomar la iniciativa para mejorar las circunstancias actuales o crear otras
nuevas para hacer frente a los obstaculos (Magni, Palmi y Salvemini, 2017). Para algunos autores
Kakar, Ashish y Kakar, Adarsh (2018) es la mejora de los métodos de trabajo, creacién de productos
y servicios novedosos con una mejora notable a versiones anteriores que apoyen a las organizaciones
a sobrevivir en el entorno incierto y de constantes cambios.

De igual manera se define como la experimentacion de nuevas alternativas, enfoques, explorar
Nuevos recursos, romper las normas existentes y crear nuevos productos para mejorar el rendimiento
(Newman, Round, Wang y Mount, 2019). Hoy en dia, se considera la innovacién como un proceso
de renovacion transversal iniciando desde dentro de la empresa con el objetivo de impactar al
consumidor final donde estos esfuerzos se traduzcan como un valor agregado y una ventaja
competitiva (Baranskaité y Labanauskalté, 2020). Asimismo, se refiere a las percepciones de los
integrantes de los equipos con relacion al grado que el entorno favorece el comportamiento innovador
de los empleados (Newman, Heather, Wang y Mount, 2020), la innovacion se ha convertido en una
de las principales prioridades en muchos paises para impulsar la economia nacional y mejorar la
competitividad a nivel internacional.

Con base en la literatura analizada para la presente investigacion se define que la innovacion
es el proceso de experimentacion donde se exploran nuevos métodos (Newman, Round, Wang, y
Mount, 2019), mejora de los métodos de trabajo, creacién de productos (Kakar y Kakar, 2018), donde
se logran realizar cambios sustanciales (Gonzalez, 2008) tanto de manera individual como en los
equipos para mejorar ya sea los productos, servicios 0 procesos organizacionales (Baranskaité y
Labanauskalté, 2020).

2.4. Coordinacion

Acerca de la conceptualizacion de la coordinacion en equipos de trabajo, consiste en gestionar la
dependencia de los equipos de trabajo cémo las tareas, recursos, tecnologias y todo lo relacionado
gue sea determinante en el cumplimiento de objetivos (Van De Ven, Delbecq, y Koenig, 1976), se
dice también que la coordinacion es el ensamblar todas las subtareas para completar una tarea u
objetivo general (Thomas, 1978), de igual manera, se le conoce como la integracion y el ajuste
armonioso de los esfuerzos individuales de trabajo hacia la consecucion de un objetivo mayor (Singh
y Rein, 1992).

Asimismo, la coordinacion en el equipo es un proceso que representa el esfuerzo de todos los
integrantes para la sincronizacién del comportamiento (Brannick, Roach y Salas, 1993), se constituye
por la integracion de recursos humanos y materiales que se necesitan para sus labores y encaminado
por la administracion de la empresa (Arrieta y Cedillo, 1994). En este sentido, es establecer una
sintonia entre las tareas con el fin de lograr que la ejecucion de las distintas tareas sea oportuna, en el
orden correcto y la cantidad adecuada (Reezig, 1995).

También se le conoce como orquestar la secuencia y el calendario entre actividades
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independientes (Marks, Mathieu, y Zaccaro, 2001). Ademas, se fundamenta sobre el ajuste mutuo,
retroalimentacion y reuniones de grupo para ajustar las acciones de cualquier individuo que influyan
en el resultado final (Van Fenema, 2002). Del mismo modo, se define como un esfuerzo entre los
integrantes para administrar los recursos colectivos y que las actividades de trabajo entre los mismos
sean analogos; cuando en un equipo u organizacién se posee una buena coordinacién todas las
actividades de trabajo son complementarias y se dirigen hacia un objetivo en comun (Rico, Sanchez,
Gil y Gibson, 2008; Lin, Craig y Ying, 2008).

Al mismo tiempo, se define como el uso de estrategias destinados a integrar y alinear las
acciones para lograr metas en comin, en general, un equipo es productivo cuando los integrantes
desean el éxito comun y no omiten altercados del equipo que conlleven a no desempefiar de la mejor
manera su labor (Chatterjee, Sarker y Siponen, 2017; Dingsayr, Rolland, Moe y Seim, 2017).

Por otra parte, se conoce como un mecanismo mediante el cual los equipos combinar sus
esfuerzos para obtener una secuencia y el calendario de actividades independientes con el fin de
cumplir los objetivos organizacionales (Nordback y Espinosa, 2019). La coordinacion es un proceso
del comportamiento del equipo que representa los esfuerzos para sincronizar las actividades (Braun,
Kozlowski, Browm y DeShon, 2020).

Con base en los conceptos anteriores, se toman distintos autores y se define la coordinacién
como el proceso de organizar personas para las tareas y recursos (Braun, Kozlowski, Browm, &
DeShon, 2020) mediante acciones interdependientes (Marks, Mathieu, & Zaccaro, 2001),
combinacion de esfuerzos en conjunto para lograr los objetivos organizacionales (Nordback &
Espinosa, 2019).

2.5. Comunicacion

Abordando acerca de las definiciones que existen de comunicacion, entre los primeros autores se
encuentran Katz y Khan (1966), quienes lo definen como un flujo de informacién, intercambio de
mensajes y su transmision de un individuo hacia otro. En el sentido de los equipos se dice que la
comunicacion es el intercambio de informacién en comun entre los miembros con el fin Gnico de
cumplir los objetivos laborales (Stasser y Titus, 1985), en otras palabras, es la transferencia de
informacidn con el objetivo de evitar malentendidos y establecer conexiones en las areas de trabajo
(Clark y Brennan, 1991); asimismo, se dice que es un mecanismo que codifica determinada
informacién y la traslada a otro que decodifica y contesta asertivamente (De Fleur, 1992).

Por otro lado, se dice que es un conjunto de técnicas y actividades enfocadas a facilitar y
acelerar el flujo de mensajes que se dan entre los trabajadores de la empresa, todo ello con el fin de
que la organizacién cumpla efectivamente los objetivos trazados en la organizacion (Fernandez,
1997). Igualmente, se entiende la comunicacion como un proceso mediante el cual un individuo
transmite a otro cierto tipo de mensaje con el objetivo de la interaccion con algin prop6sito en comin
(Hervas, 1998).

En este sentido, se le conoce también como una interaccidn social verbal o no verbal, con fines
de transmision, y que influyen en el comportamiento de los individuos (Mendo, 2005), en el equipo
es un conducto a través del cual los integrantes distribuyen informacién importante a los demas
miembros del equipo (Fletcher y Major, 2006).

Por otra parte, Quero, Mendoza y Torres (2014), argumenta que la comunicacidn es el proceso
esencial en el cual los seres humanos logran entenderse y organizarse, en el sentido de las actividades
cotidianas y de interés profesional. Asi pues, se entiende como la transferencia de informacion de un
emisor hacia un receptor, ratificando de que el receptor comprenda el mensaje (Koontz y Weihrich,
2004), también se le conoce como la transferencia de contenido de un integrante a otro entre un equipo
de trabajo (Chang, Chuang, y Han, 2011).

En el equipo la comunicacion es una herramienta que permite a los miembros del equipo
transmitir informacion competente a las actividades laborales, con el fin de garantizar la union de
esfuerzos para finalizar sus tareas (Gonzalez y Hernandez, 2014), es el intercambio de informacion-
conocimiento que se comparte con los miembros del equipo para dar a conocer los avances del trabajo
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colaborativo (Song, Park y Kang, 2015). Algunos autores, afirman que es una estrategia se centra en
la creacion y difusién de mensajes para informar a los integrantes del equipo para tener una
interaccion de la evaluacion del proyecto y observar los resultados al momento (Ruben y Gigliotti,
2017). Por otra parte, se dice que es la capacidad de relacionarse con el entorno, mediante el
intercambio de opiniones en busca de concernir con dos 0 mas personas (Villamil, 2017).

Por lo tanto, es un desafio clave que el mensaje sea recibido y comprendido dependera de quien
lo emite, mientras que como sea interpretado incluiré a las dos partes, siendo un complejo proceso en
el que interactlan una variedad de aspectos (Marlow, Lacerenza, Paoletti, Burke y Salas, 2018;
Carbone, 2014).

Asimismo, es el proceso de intercambio de informacion entre dos o méas individuos de los
grupos que tiene como objetivo informar, avisar, revelar, notificar etc. a otros integrantes del equipo
cierta informacion necesaria para fomentar el trabajo colaborativo (Walker, Cardon y Aritz, 2018).
definiendo la comunicacion como el proceso mediante el cual se pretende dar a conocer un mensaje
(Hervés, 1998) para lograr una buena coordinacion de actividades (Quero, Mendoza y Torres, 2014)
con el fin de informar a los integrantes sobre situaciones o avances en sus trabajos (Walker, Cardon
y Aritz, 2018).

2.6. Estudios relacionados.

En este mismo sentido, las investigaciones se han destinado a evaluar la confianza organizacional
debido a que sefialan tiene un rol mediador entre el bienestar de los trabajadores y el desempefio
positivo en la organizacion (Costa, 2003; Kiffin y Cordery, 2003; Olvera, Llorens, Acosta y Salanova,
2017). En un estudio, se propuso medir la relacion existente entre la confianza y el desempefio
organizacional, los resultados indican en el modelo de efectos directos (b= 5 0.342, t= 5 4.158), lo
que indica que hay una relacion estadisticamente significativa (Jacob, Chiva y Mallen, 2013). En
concreto, a las empresas se favorecen al reconocer los niveles de confianza de los equipos de trabajo
debido a que los individuos pueden alcanzar una coordinacion efectiva en sus proyectos siendo
participativos en actividades que no pueden controlar y monitorear, sin embargo, son participes de
las mismas (Jarvenpaa, Shaw y Staples, 2004; Mayer, Davis y Schoorman, 1995; Tan y Lim, 2009).

De igual modo, se estudi6 la relacion existente entre la confianza en los equipos y el desempefio
laboral, en una muestra de 388 trabajadores agrupados en 54 equipos de trabajo, para el analisis de
los datos se utiliz6 el SPSS en su version 22, dentro de los hallazgos se encontré que la confianza a
nivel de equipo de trabajadores se relaciona significativamente con el desempefio en equipo,
evaluado por el/la supervisor/a con los siguientes datos --pf= .43; p<.01-- (Olvera, Llorens, Acosta y
Salanova, 2017).

Otro factor que puede afectar el desempefio seria la variable innovacion, que consiste en como
la innovacidn en la organizacion repercute directamente en el desempefio empresarial, en un estudio
se encontr6 una relacion positiva significativa (r=0,694 y p<0,01) entre la innovacion y el desempefio
laboral (Mohamed y Sheikh, 2013). En otro estudio, se comprobdé que la capacidad de innovacién del
individuo tiene un efecto significativo y positivo con el desempefio organizacional (b= 0.704,
p=0.000) lo que conlleva a tomar en consideracion esta variable que incluye en las empresas
(Kafetzopoulos y Psomas, 2015).

Con relacién a la innovacion que es otra variable que se estd estudiando en la presente
investigacion, se estudiaron a 202 directivos de empresas que trabajan en empresas malasias y se
utilizé el método de ecuaciones estructurales con el software LISREL 9.1, donde los hallazgos
demuestran que hay una relacion positiva significa de la innovacion con los equipos de trabajo (B =
0,62 p < 0,05), donde se encontraron estadisticas significativas (8 = 0,54; p < 0,05), comprobando las
hip6tesis investigadas que influye la innovacion en la capacidad del trabajo en equipo (Shanker,
Bhanugopan y Farrel, 2017).

De modo similar, la coordinacion es otro factor que puede influir de manera positiva o negativa
al desempefio de los equipos de trabajo, en un estudio se habla acerca de un modelo de coordinacion
que sea soporte para el rendimiento de los equipos, donde se sugiere que la coordinacién implicita
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beneficia el rendimiento de los equipos de trabajo (Rico, Sanchez, Gil y Gibson, 2008). En otro
estudio analogo, se encontraron resultados similares entre la coordinacion y el desempefio laboral, el
intercambio de conocimiento se asocia significativamente con la efectividad de la coordinacién (path
coefficient = 0.48, t-value = 4.1401, and p < 0.01), lo que una buena coordinacion del proyecto
conlleva a un mejor rendimiento individual de los integrantes del equipo de trabajo (Yuan, Zhang,
Chen, Vogel y Chu, 2009).

Otra de las variables investigadas en el presente estudio es la coordinacion, donde, en un
estudio cuantitativo con el objetivo de medir la relacion entre la coordinacion y el desempefio de
equipos de trabajo, se llevaron a cabo en 92 equipos de personal de enfermeria, la base de datos que
se utilizo fue SPSS y donde los estadisticos demostraron que el nivel de eficiencia del equipo (mean=
4.31, S.D = .34) fue ligeramente alto, mientras que la coordinacién (mean = 3.92, S.D = .30), las
correlaciones entre las variables del estudio resultados significativas (p<.05), donde sus conclusiones
exponen que la coordinacion esté positivamente relacionada con el eficiencia del equipo (Lina, Darus
y Othman, 2017). Sin embargo, en otro estudio se encontraron los siguientes resultados (H1: b =
0.021, p > 0.05) lo que representa que no fue significativamente relacionado con el rendimiento, se
presume gue depende el contexto de los equipos seradn los hallazgos (Tan, Ramayah, Teoh y Cheah,
2019).

De forma semejante, la comunicacion puede afectar de manera positiva 0 negativa el
desempefio de los equipos de trabajo, en un estudio realizado a equipos de trabajo virtuales se estudié
la utilizacién de comunicacion computarizada y su relacion con el rendimiento de los equipos, donde
todas las hipdtesis contenidas fueron aceptadas y teniendo un aumento general en los equipos de
trabajo que se comunican con tecnologia computarizada (Ehsan, Mirza y Ahmad, 2008). En otro
estudio, se encontrd una relacion significativa y positiva entre la comunicacion y el rendimiento (p =
0.31, 95% CI [0.23, 0.30]), ademas se identificd la relacion entre la familiaridad de la relacion y el
desempefio (f = 0.30, SE=0.01, t=3.06, p = 0), se realizé una comparativa entre los equipos cara a
cara (p = 0.32, 95% CI [0.21, 0.34]) y los equipos virtuales (p = 0.10, 95% CI [0.02, 0.19]) donde se
observa una diferencia significativa entre los mismos, teniendo mejores resultados los equipos que
pueden interactuar de manera personal (Marlow, Lacerenza, Paoletti, Burke y Salas, 2018).

Por ltimo, la comunicacidn es otra de las variables analizadas y en un estudio que se realiz6 a
53 equipos de trabajo dispersos geograficamente del instituto de investigacion industrial libanesa, se
destaca que la comunicacion esta significativamente correlacionada con el rendimiento del equipo (r
= 0,38, p = 0,006) concluyendo que la comunicacion eficaz es un factor determinante para el
desemperio del equipo (Eisenberg, Post y DiTomasso, 2019).

3. Método
Se realiz6 una revision bibliografica de un total de 99 articulos originales y de revision publicados en
diversas bases de datos como Springer, EBSCO, Scopus, ScCielo, Scholar Google, entre otras; la
distribucion de los articulos resultd de la siguiente manera: 29 articulos desempefio laboral, 19
articulos confianza, 18 articulos innovacién, 16 coordinacién y 17 comunicacion.

4. Conclusiones
Con base en la literatura analizada al momento, ha manifestado un avance considerable de las
variables en diversas areas del conocimiento, aunque, dichas variables no se han estudiado en manera
conjunta sobre el efecto en los equipos de trabajo, en este mismo sentido, el desempefio laboral es un
concepto que se ha venido estudiando con mas frecuencia debido a la relevancia que existe sobre las
areas organizacionales y su influencia en el crecimiento de estas.

Asimismo, las distintas investigaciones presentadas en el presente documento, demuestra que
existe una relacion significativa entre las variables, sin embargo, es importante profundizar en dichas
variables sobre el efecto en el desempefio laboral de los equipos de trabajo.

En este sentido, para que una empresa cumpla los objetivos organizacionales, se debe tener en
cuenta las variables que pueda contribuir a mejorar el desempefio de los trabajadores, y asi, crear una

e-ISSN: 2448-5101 VinculaTécnica EFAN Vol. 8. Num. 4
https://vinculategica.uanl.mx/ Julio-Agosto 2022



https://vinculategica.uanl.mx/

177

cultura organizacional en busca del cumplimiento de metas.

Por lo tanto, la literatura analizada demuestra la importancia de considerar estos factores en las
organizaciones con el objetivo de desarrollar un modelo que funcione en los equipos de trabajo para
el incremento de su desempefio.
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