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INTRODUCCIÓN 

 

El presente Proyecto de Grado  desarrolla temas fundamentales que 

necesariamente deben manejar las organizaciones modernas y exitosas, las 

cuales se relacionan directamente con los conceptos de confianza y  flexibilidad en 

la administración de su talento humano.  La Confianza, con respecto al 

convencimiento que debe tener todo  equipo de trabajo de que lo que hacen es 

realmente de calidad, productivo, eficiente y útil para los usuarios, clientes y 

proveedores,  convirtiéndose en los mejores del mercado, siendo éste cada vez 

más complejo y competitivo. El concepto de flexibilidad del recurso humano, en el 

sentido de  estar abiertos a los cambios y transformaciones e innovaciones que 

día a día exige la globalización mundial y la competitividad. 

Este estudio se ha realizado en primera instancia con base en resúmenes de 

papers, es decir, artículos de revistas especializadas sobre el tema mencionado y 

los cuales permitirán la construcción de un modelo que garantice evidenciar que 

realmente dichos factores influyen en el crecimiento de una organización. 

Dichos papers han sido seleccionados de la base de datos de la Universidad 

ICESI ubicada en el Municipio de Santiago de Cali, Departamento del Valle del 

Cauca.  Su selección se realizó teniendo en cuenta que cada uno de ellos aportará 

al logro del objetivo propuesto con respecto al tema y gracias a la asesoría y 
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acompañamiento del docente Director del presente proyecto de grado quien una 

vez revisados, aprobó los que se debían desarrollar. 

En segunda instancia, se diseñó una encuesta con base al modelo planteado, la 

cual se aplicó a personas que se encuentran en un entorno laboral circunscritos en 

los municipios de Santiago de Cali y Palmira en el Departamento del Valle del 

Cauca, los cuales diariamente interactúan con sus respectivos equipos de trabajo, 

logrando encajar de este modo en la presente investigación. 

En este informe se presenta entonces los respectivos resúmenes de los papers los 

cuales  aportan conceptos claros y concisos a cerca de los factores en mención 

además de brindar un conocimiento profundo sobre lo que varios autores han 

escrito a cerca de la importancia de la confianza y la flexibilidad en las 

organizaciones.   

De igual manera se presentan las hipótesis que con base al modelo se plantean y 

se resaltan los resultados obtenidos al aplicar la encuesta (Anexo). 
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1. OBJETIVOS 

 

1.1. OBJETIVO GENERAL 

Analizar la relación que existe entre Flexibilidad Individual (HF), 

Team Member Exchange (TMX) y Confianza (TRUST) en el mundo 

de trabajo en equipo en las organizaciones. 

 

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS 

a) Crear un modelo que permita interrelacionar  la Flexibilidad 

Individual (HF), Team Member Exchange (TMX) y Confianza 

(TRUST) valorando sus efectos en el trabajo en equipo en 

integrantes de diversas organizaciones. 

b) Diseñar y aplicar la encuesta teniendo en cuenta los elementos 

que reflejan la adaptabilidad, anticipación, polivalencia, 

benevolencia en la Flexibilidad Individual (HF), Team Member 

Exchange (TMX) y Confianza (TRUST). 

c) Analizar e interpretar la información recolectada a través de la 

encuesta valorando los impactos que favorecen o dificultan el 

trabajo en equipo desarrollado por los integrantes de las 

organizaciones. 
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d) Contrastar el modelo aplicado con las hipótesis planteadas 

obteniendo las conclusiones de acuerdo a los resultados finales 

de las encuestas. 

e) Aportar una herramienta útil a las organizaciones que mida la 

relación entre Flexibilidad Individual (HF), Team Member 

Exchange (TMX) y Confianza (TRUST) y el trabajo en equipo 

desarrollado al interior de las mismas. 
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2. REVISION DE LITERATURA 

 

2.1. RESUMENES 

2.1.1. “Structural vs Relational Embeddedness Social Capital and 

Managerial Performance”- “Estructura y arraigo relacional: 

Capital social y desempeño empresarial” 

Autor: Peter Moran 

Año: 2005 

Revista: Strategic Managment Journal 

 

Resumen 

Debido a que el estudio del capital social, se está convirtiendo en una 

preocupación importante en los negocios actuales, esta investigación contribuye a 

la comprensión más profunda de cómo el capital social influye en los intercambios 

de recursos productivos. 

 

En cuanto a la relación que existe entre el arraigo y el capital social, se presenta 

una regularidad simple pero fundamental en el intercambio económico que se 

observa con frecuencia, pero a menudo es ignorada: "la mayoría comportamiento 

está estrechamente integrado en redes de relaciones interpersonales" 

(Granovetter, 1985: 504). 
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Sin embargo, el autor se centra en el plano del capital social con el fin de explicar 

y demostrar el valor de este a nivel individual. 

 

De este modo, el objetivo del presente estudio es medir dos características 

básicas del trabajo directivo: el rendimiento orientado a la ejecución y el 

desempeño orientado a la innovación. Qué tan bien los administradores realizan 

estas tareas, es fundamental para los objetivos estratégicos de la empresa en este 

estudio. 

 

Para el desarrollo de este estudio se tomó una muestra de 100 empresas que se 

encuentran dentro de la industria farmacéutica y se encuestaron a personas que 

están a cargo de las ventas de los productos.  

Con el fin de cumplir con el objetivo del estudio, se plantean cinco hipótesis, 

siendo “la innovación de rendimiento de ventas y de gestión” la variable 

dependiente. 

 

HIPÓTESIS 1: La ejecución de gestión orientada a la innovación aumenta con el 

número de relaciones directas de la red del gestor. 

HIPÓTESIS 2: La ejecución de gestión orientada a la innovación disminuye con la 

proporción de los vínculos indirectos de la red del gestor. 

HIPÓTESIS 3: El desempeño de la gestión orientada a la innovación es mayor 

para los administradores cuyas redes están cerradas que para los gerentes cuyas 

redes no están cerradas. 
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HIPÓTESIS 4: La ejecución de la gestión orientada a la innovación se ve 

reforzada por la proximidad a los contactos. 

HIPÓTESIS 5: La ejecución de la gestión orientada a la innovación se ve 

reforzada por la confianza relacional del gerente en sus contactos. 

De la encuesta se pueden contraer los siguientes resultados generales: 

Con el uso de una estadística descriptiva y correlaciones bivariadas de todas las 

variables, el encuestado promedio tenía 41 años de edad, había pasado 5 años en 

su trabajo y había puesto la educación formal de la escuela secundaria. Del 100% 

de los encuestados, el 23% eran mujeres. 

 

Con este estudio se evidencia la indicación de que los dos elementos de capital 

social influyen en el desempeño gerencial, aunque de maneras distintas: el arraigo 

estructural juega un papel más importante en la ejecución de tareas orientadas al 

rendimiento de las ventas (de gestión), mientras que el arraigo relacional juega un 

papel más importante en la explicación de las tareas nuevas, orientadas a la 

innovación (rendimiento empresarial en innovación de productos y procesos).  

Esta investigación consideró que los intercambios de recursos dentro de las 

empresas son            clave para la creación de valor de los comportamientos y 

contribuye a la comprensión más profunda de cómo el capital social influye en los 

intercambios de recursos productivos. 

 

Este estudio contribuyó a la comprensión de capital social a nivel individual de 

diversas maneras. Se añadió claridad a la conceptualización de capital social 
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mediante el desarrollo de la distinción entre arraigo estructural, cultural y relacional 

(Granovet ter, 1992). 

 

2.1.2. “An analysis of accuracy experiments carried out over of a 

multi-faceted model of trust”- “Un análisis de los 

experimentos de precisión realizado sobre un modelo de 

múltiples facetas de la confianza” 

Autores: Karl Quinn - David Lewis - Declan O’Sullivan - Vincent P. 

Wade 

Año: 2009 

Revista: Springer 

 

Resumen 

 

Un solo enfoque multifacético al modelo de la confianza, puede adaptarse a 

algunos individuos. Sin embargo se cree que un enfoque tan sencillo no puede 

capturar la gama amplia y variada de puntos de vista subjetivos de confianza 

encontrados en una población grande y amplia. En respuesta a esto, se ha 

diseñado y desarrollado una rica semántica del modelo de confianza, humano-

céntrico que puede manejar diferentes significados de confianza. Este modelo de 

múltiples facetas de la confianza puede ser personalizado en una base por 

usuario. 
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Debido a que la confianza es un factor importante en la sociedad humana y cada 

vez más en entornos de Internet, el presente artículo tiene como objetivo principal 

evaluar experimentalmente lo que se ha llevado a cabo para desarrollar la 

precisión de las recomendaciones basadas en el modelo personalizado de las 

múltiples facetas de la confianza para entornos en internet. 

 

Hasta la fecha, la confianza en entornos de Internet se ha definido usando un sin 

número de conceptos para formar un modelo de una sola faceta con el fin de 

apoyar la toma de decisiones basada en la confianza. Por lo tanto, en esta 

investigación se afirma que la utilización de un único concepto de confianza en un 

solo enfoque multifacético es un modelo inadecuado para su uso en entornos de 

Internet, ya que se prestan los servicios de gestión dentro de una población 

grande. Lo que se necesita es un modelo de múltiples facetas que haga uso de 

varios conceptos de confianza con el fin de capturar la variedad de los mismos y 

las relaciones entre estos. 

 

El modelo de confianza propuesto en esta investigación utiliza el modelo meta 

para capturar la naturaleza entrelazada al alcance de los individuos a través de 

una población grande y amplia. Pueden existir relaciones entre los conceptos de 

confianza que se encuentran en la ontología superior. Estas relaciones pueden 

variar de persona a persona, o de dominio a dominio, y se rigen por el modelo 

meta. 
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El modelo meta proporciona tres tipos de relaciones que se utilizan para capturar 

todas las relaciones posibles entre los conceptos de confianza: abstracta y 

concreta, abstracta y abstracto, concreta y concreta. 

Figura 1. Modelo meta 

 

Fuente: Quinn, Lewis, O’Sullivan, Wade, 2009 

 

La utilidad de los conceptos de confianza y la necesidad de un modelo de 

múltiples facetas fue evaluado a través de un experimento. La evaluación 

experimental encontró que los conceptos de confianza fueron: (i) considera útil por 

las personas, (ii) capturaron las relaciones entre los conceptos de forma 

apropiada, y (iii) confirmó la necesidad de una personalización del modelo de 

confianza en una base por usuario. 

La primera hipótesis de este experimento fue que la precisión de las 

recomendaciones calculadas a través del modelo de múltiples facetas de la 

confianza cambiaría, debido al riesgo asociado a estos escenarios variados. La 

segunda hipótesis indica que las recomendaciones de menor riesgo tendrían 

mayor precisión que las recomendaciones con mayor riesgo asociado con ellos.  

Es importante tener en cuenta que la segunda parte de la hipótesis se basa que a 

las personas les resulta más fácil hacer decisiones en los niveles más bajos de 
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riesgo, ya que se conoce que cuando están implicados en los niveles más altos de 

riesgo, las decisiones no son tan obvias. 

La figura 2 presenta los datos recibidos de los 282 sujetos que participaron en la 

encuesta original del experimento, y que proporcionó un cuestionario debidamente 

diligenciado. Los datos de la figura 2 han sido clasificados de acuerdo con los 

cuatro posibles niveles de confianza que un sujeto pueda requerir para cualquier 

acción. 

Figura 2. Datos obtenidos con la encuesta 

 

Fuente: Quinn, Lewis, O’Sullivan, Wade, 2009 
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2.1.3. “Dynamic HR: Global applications from IBM” - “Dinámica de 

los Recursos Humanos: Aplicaciones globales de IBM” 

Autor: Shad S. Morris y Robert Calamai 

Año: 2009 

Revista: Wiley InterScience 

Resumen 

Con esta investigación se pretende entender cada vez más la importancia de la 

gestión eficaz de una fuerza de trabajo global en función de los recursos humanos 

(HR), ya que cada vez que los grupos de derechos humanos se centran en gran 

medida en mejorar las prácticas, pierden de vista las exigencias que están 

cambiando constantemente en el entorno global. Por lo anterior, se propone un 

nuevo marco de RH dinámico, que permita a los gerentes renovar constantemente 

y reintegrar sus prácticas en toda la organización, de manera que se centre en el 

espíritu empresarial flexible y coordinado entre los mismos directivos del área de 

RH. 

Figura 3: Matriz de la dinámica de los recursos humanos 

 

Fuente: Morris, Calamai (2009) 
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En este estudio se toma como ejemplo la empresa IBM, que se conoce 

tradicionalmente como el mayor proveedor del mundo de la innovación 

tecnológica. Tienen sede en Armonk, Nueva York, y se centra en la satisfacción de 

los clientes globales en constante cambio, con la intensión de ofrecer a sus 

clientes productos y servicios únicos donde y cuando lo necesiten. 

Parte del éxito de IBM como una empresa integrada a nivel global, puede ser 

atribuido a los esfuerzos innovadores de las personas, así como su sentido de 

pertenencia por parte de la comunidad en los problemas y éxitos, ya que esto 

requiere de mucha coordinación y flexibilidad  transfronteriza. Pero IBM no 

siempre ha sido tan coordinado o flexible como lo es hoy. De hecho, algunos dicen 

que en el pasado era más controlada que coordinada y más firme que flexible. 

En respuesta a las demandas de los clientes IBM siempre ha sido rápido, pero no 

siempre ha sido flexible. La nueva estrategia de recursos humanos ha empujado a 

pensar diferente acerca de cómo se direccionan los integrantes de RH a ser 

empresarios y a tener en cuenta que ser emprendedor en HR significa analizar las 

tendencias de la industria para los cambios regulatorios o estándar. 

 

En IBM se hace uso de la red de Recursos Humanos, que permite responder a un 

entorno eficiente, donde los gerentes de recursos humanos no sólo deben renovar 

las prácticas de existentes, sino también ser capaz de integrar nuevas prácticas de 

los demás o reintegrar a las viejas prácticas una vez que han sido cambiados. 

Esto requiere capacidades globales de redes. Un practicante de red de HR no es 
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necesariamente alguien que interactúa con muchos otros recursos humanos ni 

tiene que estar bien contactado con las demás empresas.  

 

Una red de trabajo de recursos humanos funciona con colaboradores abiertos y 

proactivos en el trabajo a través de fronteras para aplicar las prácticas y las ideas 

de la información latente en la empresa y en la mente de las personas. En 

esencia, no es sólo el uso de la información, sino que la reutilización de la 

información, lo que permite que el trabajador de HR pueda aprovechar las 

prácticas existentes dentro de la empresa. 

 

A manera de conclusión, es importante resaltar que se debe tener en cuenta que 

las empresas tienen que pasar de un enfoque de viejas y usadas prácticas a un 

enfoque de prácticas mejores. Esto significa que deben desarrollar técnicas que 

les permitan renovar y reintegrarse a las prácticas de recursos humanos en todo el 

mundo más eficiente y eficaz para la consecución de ventajas competitivas. 
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2.1.4. “Effects of social exchange and trust on knowledge sharing 

and service innovation”- “Efectos del cambio social y la 

confianza en el intercambio de conocimientos e innovación 

de servicio”. 

Autor: Meng-Lei Monica, Tsung-Lin Ou, Haw-Jeng Chiou y Lee-Cheng 

Lin  

Año: 2012 

Revista: Social behavior and personality. 

 

Resumen 

 

La industria de servicios en Taiwan está experimentando los efectos de una 

situación cada vez más incierto y una fuerte competencia provocada por la 

globalización acelerada y, para mantener la ventaja competitiva, los equipos de 

servicio deben elevar sus niveles de servicio y la innovación de productos. 

 

En este caso se realizó el estudio con 466 empleados, se investigó la relación 

entre el intercambio de conocimientos (KS), la innovación de servicios, la calidad 

de intercambio entre líder y miembro (LMX), la calidad del intercambio entre los 

miembros del equipo (TMX), y la confianza en los hoteles internacionales de 

turismo de Taiwan.  

Los resultados empíricos demostraron que la calidad de intercambio entre líder y 

miembro y la calidad de intercambio entre los miembros del equipo, mediaron la 
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relación entre el intercambio de conocimiento y la innovación de servicios, y que la 

confianza modera la relación entre el intercambio de conocimiento y tanto la 

calidad LMX y calidad TMX.  

Estos hallazgos pueden ser aplicados para mejorar la comunicación entre los 

empleados, mejorar el intercambio de conocimientos, y promover la innovación de 

servicios. 

 

Lee (2001) define el intercambio de conocimientos (KS) como "las actividades 

relacionadas con la transferencia o difusión de los conocimientos de una persona, 

grupo u organización a otra" (p. 323). 

Por otro lado, Argote, Ingram, Levine y Moreland (2000) hicieron hincapié en que 

la capacidad de compartir conocimiento entre los miembros contribuye de manera 

significativa a la mejora del desempeño de la organización. 

 

En base a la revisión de la literatura anterior, se forman las siguientes hipótesis: 

Hipótesis 1: El intercambio de conocimientos será una relación positiva con el 

desempeño innovador del equipo de servicio. 

Hipótesis 2: La calidad de intercambio entre líder y miembro estará positivamente 

relacionada con los resultados de innovación de servicio del equipo. 

Hipótesis 3: La calidad del equipo de intercambio entre los miembros estará 

positivamente relacionada con los resultados de innovación de servicio del equipo. 

Hipótesis 4: El intercambio de conocimientos estará positivamente relacionado 

con la calidad de intercambio entre líder y miembro. 
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Hipótesis 5: El intercambio de conocimientos estará positivamente relacionado 

con la calidad de intercambio entre los miembros del equipo. 

Hipótesis 6: La calidad de intercambio entre líder y miembro mediará la relación 

entre el intercambio de conocimientos y resultados de la innovación de servicio del 

equipo. 

Hipótesis 7: La calidad del equipo de intercambio entre los miembros mediará la 

relación entre el intercambio de conocimientos y resultados de la innovación de 

servicio del equipo. 

Hipótesis 8: La confianza tendrá un efecto moderador en la relación entre la 

calidad del intercambio entre líder y miembro y el intercambio de conocimientos. 

Hipótesis 9: La confianza tendrá un efecto moderador en la relación entre la 

calidad del intercambio de los miembros del equipo y el intercambio de 

conocimientos. 
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2.1.5. “Exploring the effects of interorganizational and interpesonal 

trust on performance” 

“La exploración de los efectos de la confianza y el rendimiento 

interorganizacional e interpersonal” 

Autor: Akbar Zaheer, Bill McEvily y Vincenzo Perrone  

Año: 1998 

Revista: Organization Science 

 

Resumen  

El objetivo principal de esta investigación es explicar cómo funciona la confianza a 

nivel individual y organizacional y particularmente como estos mecanismos afectan 

el rendimiento en la organización. 

Se investiga el papel de la confianza entre empresas en tres niveles de análisis, 

primero los efectos en los costos, luego los conflictos que estos conllevan y por 

último, el rendimiento que se presenta en los procesos de la organización. 

Es de vital importancia resaltar un apartado de The Academy of Management 

Journal (1995) sobre el tema de las relaciones entre empresas, el cual señala que 

el papel de la confianza en las relaciones de cooperación es fundamental dado 

que “el estudio de la misma y su impacto en dichas relaciones puede ser un 

elemento fructífero en investigaciones más detalladas y profundas”. (Smith et al. 

1995, p. 15). 



 
23 

 

Por otro lado, la literatura organizacional y la estrategia (Gulati 1995) afirman que 

la confianza en el proceso de intercambio en las organizaciones es beneficiosa 

para las mismas y puede ser una fuente de ventaja competitiva. (Barney y Hansen 

1995). 

Para cumplir el objetivo anteriormente mencionado, en esta investigación, los 

autores se formulan seis hipótesis las cuales vinculan la confianza con los 

resultados, sin embargo varios de estos fueron inesperados e indicaron que la 

confianza interpersonal e interorganizacional son conceptos relacionados pero 

distintos, y desempeñan diferentes roles afectando de esta manera el rendimiento 

en el proceso de intercambio. 

Estas hipótesis se mencionan a continuación: 

HIPÓTESIS 1. Existe una relación positiva entre el grado de confianza 

interpersonal y la confianza interorganizacional. 

HIPÓTESIS 2. Hay una relación negativa entre la confianza entre organizaciones y 

los costos de negociación entre los socios del intercambio. 

HIPÓTESIS 3. Hay una relación negativa entre la confianza interorganizacional y 

el nivel de conflicto en la relación de intercambio. 

HIPÓTESIS 4. Hay una relación negativa entre la confianza interpersonal y el nivel 

de conflicto en la relación de intercambio. 
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HIPÓTESIS 5. Hay una relación negativa entre los costes de negociación del 

proveedor y los socios para el intercambio 

HIPÓTESIS 6. Hay una relación negativa entre el desempeño del proveedor y el 

nivel de conflicto en la relación de intercambio. 

Dichas hipótesis fueron probadas con una muestra de 107 relaciones 

interorganizacionales e interpersonales, compradores, proveedores mediante un 

modelo de ecuaciones estructurales, concluyendo que los resultados apoyan 

ampliamente la tesis de que la confianza en el intercambio relacional influye en los 

procesos de negociación y en el rendimiento de los individuos. (figura 4). 

Figura 4: Modelo estructural del intercambio relacional 

 

Fuente: Zaheer, McEvily, Perrone (1998) 
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2.1.6. “HR flexibility and firm performance: analysis of a multi-level 

causal model”-  “Flexibilidad de recursos humanos y análisis 

de resultados de la empresa con un modelo causal de varios 

niveles”. 

Autor: Sumita Ketkar y P.K. Sett 

Año: 2009 

Revista: The International Journal of Human Resource Management 

 

 

Resumen 

En un entorno empresarial dinámico, el desempeño de la empresa depende de 

forma conjunta de la flexibilidad inherente de los recursos que dispone y de la 

capacidad de la empresa para aplicar esos recursos a los cursos de acciones 

alternativas.  

El concepto de flexibilidad denota una capacidad dinámica de una empresa para 

responder a los cambios del entorno competitivo y de este modo, desarrollar y/o 

mantener una ventaja competitiva en el tiempo. 

 

En la presente investigación, las dimensiones se han subdividido de la siguiente 

manera: la flexibilidad de los recursos y la flexibilidad de coordinación. Esta 
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conceptualización plantea la flexibilidad de recursos humanos como una forma de 

flexibilidad estratégica que ayuda a una empresa a conservar y desarrollar su 

ventaja competitiva. 

 

El propósito de este estudio es profundizar en la construcción de la flexibilidad de 

recursos humanos y su relación con las dos dimensiones financieras y no 

financieras de desempeño a nivel de empresa, a través de empresas de diferentes 

industrias. 

 

Se realizó un estudio utilizando cuestionarios entre octubre de 2006 y junio de 

2007. El objetivo de la investigación fue probar la hipótesis de una muestra 

representativa de empresas de la industria india que abarca tanto los sectores 

manufactureros como de servicios. Alrededor de 1.100 empresas repartidas por 

toda la India fueron incluidas inicialmente con base en la clasificación de la 

industria utilizada por el Centro para el Monitoreo de la Economía india (CMIE), 

que abarcó una amplia gama de la industria de los subsectores incluidos la 

fabricación y el servicio. Sólo las empresas con al menos 100 empleados 

laborando tiempo completo fueron incluidas en la muestra, debido a que las 

empresas más pequeñas no tendrán sistemas de recursos humanos 

suficientemente formalizados, lo que es el foco de este estudio. 

Para desarrollar lo anterior, se plantearon las siguientes hipótesis: 
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Hipótesis 1: La construcción de la flexibilidad de recursos humanos tiene 

prácticas inductoras de como una dimensión distinta, además de la flexibilidad con 

habilidad, flexibilidad de comportamiento y prácticas de recursos humanos 

flexibles. 

Hipótesis 2: El funcionario de habilidad flexible mide la relación entre HR 

flexibilidad de la práctica y la flexibilidad conductual. 

Hipótesis 3: El funcionario de habilidad flexible mide la relación entre las prácticas 

de recursos humanos inductores de la flexibilidad y la flexibilidad conductual. 

 Hipótesis 4: El funcionario de comportamiento flexible mide la relación entre HR 

flexibilidad de la práctica y el desempeño del empleado. 

 Hipótesis 5: El funcionario mide la flexibilidad de comportamiento de la relación 

entre las prácticas de recursos humanos inductores de flexibilidad y rendimiento 

de los empleados. 

Hipótesis 6: El funcionario mide la flexibilidad de comportamiento de la relación 

entre la flexibilidad y la habilidad de desempeño de los empleados. 

Hipótesis 7: Medir el desempeño de los empleados por medio de la relación entre 

la flexibilidad de recursos humanos y el rendimiento operativo.  

Hipótesis 8: Medir el comportamiento operacional por medio de la relación entre 

el rendimiento de los empleados y los resultados financieros. 

Figura 5: Flexibilidad de recursos humanos y resultados empresariales 
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Fuente: Ketkar, Sett (2009) 

Se realiza una escala de medición del desempeño de la empresa por medio de 25 

ítems, los cuales se presentan a continuación: 

Figura 6, 7, y 8: Escala de medición del desempeño 
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Fuente: Ketkar, Sett (2009 
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2.1.7. “Human resource flexibility, organizational culture and firm 

performance: an investigation of multinational firms in Hong 

Kong”-  “Flexibilidad de los recursos humanos, la cultura 

organizacional y el desempeño en una investigación de las 

empresas multinacionales en Hong Kong”. 

Autor: Hang-Yue Ngoa y Raymond Loib 

Año: 2008 

Revista: The International Journal of Human Resource Management 

 

Resumen 

 

La noción de flexibilidad ha atraído la atención de una gran cantidad de 

investigadores en la última década. Sánchez (1995) la define como la capacidad 

de una empresa para responder a las diversas demandas de su entorno 

competitivo y dinámico. 

 

Dicho lo anterior, cabe mencionar que la flexibilidad de los recursos humanos (HR) 

es uno de los aspectos importantes de la flexibilidad de la organización, y se 

centra en la adaptación de los atributos de los empleados (tales como 

conocimientos, habilidades y conductas) a las cambiantes condiciones del 

ambiente. 
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Este artículo explora las relaciones entre la flexibilidad de los recursos humanos, 

la cultura organizacional y el desempeño organizacional. Por lo que se desarrolla 

un modelo conceptual que une las construcciones anteriormente mencionadas. 

La cultura organizacional refleja la visión de la empresa. A menudo comienza con 

un fundador o un líder que articula ideas y valores particulares como una visión, 

filosofía o estrategia de negocio. Se puede pensar que, entre los distintos tipos de 

cultura organizacional, la cultura de adaptación es más relevante para la 

flexibilidad en recursos humanos. Esto se debe a que comparten las ideas 

subyacentes similares y el enfoque estratégico (es decir, la capacidad de 

respuesta y adaptación al entorno externo). Un ajuste interno se puede lograr 

mediante la promoción de la flexibilidad de recursos humanos y la cultura 

adaptabilidad al mismo tiempo. 

 

Por lo anterior, se plantea lo siguiente: 

Hipótesis 1: la flexibilidad de recursos humanos se relaciona positivamente con la 

cultura de adaptación. 

Hipótesis 2: Entre las tres sub-dimensiones de flexibilidad de recursos humanos, 

la flexibilidad, el comportamiento de los empleados y la flexibilidad práctica en los 

recursos humano tienen relaciones más fuertes con la cultura de adaptabilidad, en 

comparación con los empleados con la habilidad flexible. 

Hipótesis 3: La cultura de adaptabilidad se relaciona positivamente tanto con los 

recursos humanos relacionados como con el rendimiento del mercado. 
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Los datos fueron recolectados a través de una encuesta a directores o gerentes de 

recursos humanos en las empresas multinacionales (EMN) en Hong Kong.  

Los resultados del modelo de ecuaciones estructurales (SEM) revelan los efectos 

positivos de los empleados con comportamiento flexible y flexibilidad práctica en 

recursos humanos en la cultura de adaptación.  

 

En el estudio, se desarrolló un modelo conceptual que une la flexibilidad de los 

recursos humanos para el desempeño organizacional a través de la cultura de 

adaptación. 

 

Figura 9: Resultado del modelo modificado 

 

Fuente: Ngoa, Loib (2008) 

 

La flexibilidad de recursos humanos es un nuevo constructo que ha atraído una 

atención creciente de los investigadores en los últimos años. Su énfasis está en la 

adaptación de los atributos de los empleados, tales como el conocimiento, las 

habilidades y comportamientos a las condiciones ambientales cambiantes. Con 
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base en la visión basada en los recursos, se espera que el uso de la flexibilidad de 

recursos humanos pueda mejorar el desempeño de la empresa.  

 

 

2.1.8. “Human resource systems and helping in organizations: a 

relational perspective” - “Sistemas de recursos humanos 

para ayudar en las organizaciones: una perspectiva 

relacional” 

Autor: Kevin W. Mossholder, Hettie A. Richardson y  Randall P. 

Settoon  

Año: 2011 

Revista: Academy of Management Review 

 

Resumen 

 

Las organizaciones a menudo dependen de las conductas para hacer frente a los 

aspectos rutinarios de trabajo. Por tal motivo en este artículo se expone que los 

sistemas de recursos humanos sirven como una influencia amplia para ayudar a 

las organizaciones. Este argumento corresponde con el punto de vista del 

comportamiento estratégico de recursos humanos, lo que sugiere que los sistemas 

de recursos humanos influyen en el desempeño organizacional mediante la 

obtención y el control de comportamientos por parte de los empleados. 
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Además, se proponen que los vínculos entre los sistemas de recursos humanos 

(RRHH), climas relacionales y comportamiento ayudan al empleado. Se sugerimos 

que los sistemas de recursos humanos promueven climas relacionales que varían 

en función de la motivación y el mantenimiento de la conducta de ayuda, y se 

espera que los sistemas de recursos humanos influyan indirectamente en la 

naturaleza de las relaciones y el carácter de ayuda dentro de las organizaciones.  

 

Al tener en cuenta los sistemas de recursos humanos y sus respectivos climas 

relaciones entre sí, los investigadores pueden obtener una mejor comprensión de 

las expectativas y las dinámicas que rodean el comportamiento de ayuda.  

Es así como se plantean las siguientes hipótesis con el fin de desarrollar dicho 

estudio: 

Hipótesis 1: En un sistema de recursos humanos de cumplimiento, el 

comportamiento de ayuda está motivada por el interés propio y la percepción de 

instrumentalidad. 

Hipótesis 2: En un sistema de recursos humanos de cumplimiento y el 

comportamiento de ayuda es juzgado de acuerdo con la norma de la equidad y se 

evalúa como regular cuando coeficientes de insumo o producto de parejas de 

intercambio son percibidos como similares. 

Hipótesis 3: En un sistema de recursos humanos de cumplimiento, la conducta de 

ayuda será percibida como más riesgosa por la posibilidad de un retorno 

insuficiente que aumenta el comportamiento invertido. 
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Hipótesis 4: En un sistema de recursos humanos de cumplimiento, el tipo de 

confianza más propensa a desarrollar entre los individuos que intercambian la 

conducta de ayuda es la confianza basada en el cálculo. 

Hipótesis 5: En un sistema de recursos humanos de cumplimiento y el clima 

precios de mercado, la conducta de ayuda se producirá con menos frecuencia que 

en los sistemas de recursos humanos de colaboración o compromiso. 

Hipótesis 6: En un sistema de recursos humanos de colaboración, el 

comportamiento de ayuda está motivada por una especie de reciprocidad y se 

mantiene por intercambios equilibrados en las relaciones. 

Hipótesis 7: En un sistema de recursos humanos en colaboración, el 

comportamiento de ayuda es juzgado de acuerdo con la norma de la igualdad y se 

evalúa como regular en la medida en que hay paridad en los insumos de cambio 

asociados. 

Hipótesis 8: En un sistema de recursos humanos en colaboración, la conducta de 

ayuda será percibida como más arriesgada, ya que la posibilidad de reciprocidad 

desequilibrada y pobre aumenta la coordinación. 

Hipótesis 9: En un sistema de recursos humanos de colaboración, el tipo de 

confianza más propensa a desarrollar entre los individuos que intercambian la 

conducta de ayuda es la confianza basada en el conocimiento. 

Hipótesis 10: En un sistema de recursos humanos de colaboración e igualdad en 

el clima, se producirá el comportamiento de ayuda con más frecuencia que en un 

sistema de recursos humanos de cumplimiento. 
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Hipótesis 11: En un sistema de recursos humanos de colaboración e igualdad en 

el clima, el comportamiento de ayuda será menos enfocado en el trabajo y más 

centrado en la persona que en un sistema de cumplimiento de recursos humanos. 

Hipótesis 12: En un sistema de recursos humanos el compromiso y el 

comportamiento de ayuda están motivados por los valores pro-sociales y vínculos 

afectivos con los socios relacionales. 

Hipótesis 13: En un sistema de recursos humanos el compromiso, el 

comportamiento de ayuda es juzgado por una norma basada en la necesidad y se 

evalúa como regular en la medida en que se cumplan las necesidades de un 

destinatario. 

Hipótesis 14: En un sistema de recursos humanos el compromiso y el 

comportamiento de ayuda serán percibidos como más arriesgados, ya que la 

posibilidad de inexactitud es empática. 

Hipótesis 15: En un sistema de recursos humanos de compromiso, el tipo de 

confianza más propensa a desarrollar entre las personas que intercambian la 

conducta de ayuda es la confianza basada en identificación. 

Hipótesis 16: En un sistema de recursos humanos, el compromiso y la 

participación comunitaria  ocurrirá con más frecuencia que en los sistemas de 

recursos humanos de cumplimiento o de colaboración. 

Hipótesis 17: En un sistema de recursos humanos el compromiso y la 

participación comunitaria será menos enfocado en el trabajo y más centrada en la 

persona que en los sistemas de recursos humanos de colaboración o 

cumplimiento. 
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Se argumenta que los investigadores deberían comenzar a considerar las 

conexiones entre los sistemas de recursos humanos, climas relacionales, y el 

comportamiento de ayuda, con la idea de aprovechar lo anterior estratégicamente, 

así se volverán más provechoso para las organizaciones en el futuro.  

 

2.1.9. “Initial Trust Formation in New Organizational Relationships” 

“Formación inicial de confianza en la nuevas relaciones 

organizativas”    

Autor: D. Harrison McKnight, Larry L. Cummings y Norman L.Chervany 

Año: 1998 

Revista: The academy of management Review 

 

 

Resumen 

 

En varias ocasiones se ha declarado que la confianza se desarrolla gradualmente 

en el tiempo. 

Desde esta perspectiva, los participantes de este estudio requerirán tiempo y un 

historial de interacción para desarrollar un alto nivel de confianza en los demás. 

Sin embargo, los resultados se oponen directamente a esto. Por lo tanto, el 

estudio de la formación de confianza inicial es importante, ya que los resultados 
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requieren una explicación más allá de lo que ofrecen las teorías de confianza 

basadas en el conocimiento. 

 

La confianza inicial entre las partes se basa en la disposición de una persona para 

confiar en las señales institucionales que le permiten confiar en otro sin el 

conocimiento de primera mano.  

 

Figura 10: Modelo de la formación inicial de confianza. 

 

Fuente: McKnight, Cummings, Chervany (1998) 

 

Se propone un modelo de relaciones específicas entre varias construcciones 

relacionadas con la confianza y dos procesos cognitivos. El modelo ayuda a 

explicar el hallazgo paradójico de altos niveles de confianza inicial en las nuevas 

relaciones organizativas. 
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El modelo se aplica sólo a los nuevos encuentros entre las personas. Por lo tanto, 

se excluyen los procesos experimentales, pero sí incluye los procesos y los 

factores cognitivos que conducen a la confianza inicial. 

 

Para llevar a cabo el presente estudio se propone lo siguiente: 

Proposición 1: En la relación inicial, en la medida en que la situación es nueva y 

ambigua, la fé en la humanidad dará lugar a la creencia de confianza. 

Proposición 2: Los efectos de la postura de confianza en la intención de 

confianza no serán mediadas por las creencias de confianza. 

Proposición 3: En la relación inicial, la situación de normalidad de creencia 

conducirá a la intención de confianza. 

Proposición 4: En la relación inicial, la creencia de garantía estructural conducirá 

a la intención de confianza. 

Proposición 5: En la relación inicial, las creencias de confianza serán una función 

de la creencia de garantía estructural y normalidad situacional de creencia. 

Proposición 6: En la relación inicial, la intención de confiar será una función de la 

benevolencia, competencia, honestidad y la previsibilidad. 

Proposición 7: En la primera relación, la fe en la humanidad y la postura de 

confianza conducirá al aseguramiento de la estructura de creencias. 

Propuesta 8: En la relación inicial, los procesos de categorización que ponen la 

otra persona en una agrupación positiva tienden a producir altos niveles de 

creencias de confianza. 
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Proposición 9: En la relación inicial, los esfuerzos de control de fichas reforzarán 

la tendencia de categorización de procesos, la fe en la humanidad, y creencia 

estructural de aseguramiento para producir altos niveles de confianza. 

Proposición 10: En la relación inicial, es probable que sea muy frágil cuando se 

apoya la alta intención de confianza por sólo uno o dos antecedentes, cuando se 

basa exclusivamente en suposiciones, y cuando el riesgo percibido es alto. 

Proposición 11: En la relación inicial, es probable que sea robusto alta intención 

de confianza cuando las partes interactúan cara a cara, con frecuencia de manera 

positiva, o la parte de confianza ha construido una buena reputación conocida.  

 

Debido a la intención inicial de confianza no siempre es alta, el modelo resuelve la 

paradoja señalando por qué podría ser alta al principio, pero podría no ser alta 

debido a la situación o las personas involucradas. El modelo integra diferentes 

aspectos de confianza que no se han relacionado anteriormente, y lo hace dentro 

de un parámetro de tiempo específico. 
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2.1.10. “Levels of Organizational Trust in Individualist versus 

Collectivist Societies” - “Niveles de organización de 

confianza en las sociedades individualistas frente a las 

colectivas”.  

Autor: Lenard Huff y Lane Kelley 

Año: 2003 

Revista: Organization Science 

 

Resumen 

 

La competitividad en las industrias globales requiere cada vez más de la 

capacidad de desarrollar relaciones de confianza. Esto requiere que los individuos 

que están dentro de las organizaciones  sean de confianza.  

La capacidad de una organización para desarrollar relaciones de confianza es una 

fuente cada vez más importante para lograr ventajas competitivas. 

La confianza es particularmente importante para empresas que compitan en los 

mercados mundiales, donde existe la incertidumbre y el riesgo y donde la cultura 

social, los valores y los objetivos pueden ser muy diferentes. Dada la importancia 

de la confianza de las empresas que compiten en los mercados exteriores, una 

pregunta importante es si la cultura social influye en la tendencia de los individuos 

y organizaciones. Si es así, las empresas de determinadas culturas pueden tener 

una ventaja inherente sobre los demás en su habilidad para desarrollar relaciones, 

y así competir en los mercados globales.  
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Por tal motivo se emprende esta investigación, planteando las siguientes hipótesis: 

HIPÓTESIS 1. El grado en que los individuos dentro de una organización confían 

en los miembros del grupo interior que los miembros del grupo de fuera, es mayor 

para las organizaciones colectivas que para las que poseen culturas 

individualistas. 

HIPÓTESIS 2. La propensión media los miembros individuales del grupo a confiar 

será mayor en las organizaciones de individualistas que en organizaciones con 

culturas colectivas. 

HIPÓTESIS 3. La propensión media los miembros individuales del grupo a 

desconfiar será mayor en las organizaciones colectivas que en las organizaciones 

con culturas individualistas. 

HIPÓTESIS 4. La confianza externa, o el nivel promedio de confianza que los 

individuos dentro de una organización tienen con las organizaciones asociadas 

con externos, serán mayores para organizaciones individualista que para las 

organizaciones colectivas. 

HIPÓTESIS 5. Los miembros de la organización con culturas colectivas reportarán 

mayores niveles de confianza interna que los de las culturas individualistas. 

 

Para el estudio de las diferencias en los niveles promedio de confianza en las 

organizaciones de las culturas colectivistas e individualistas, se realizó una 

encuesta a gerentes de los bancos de nivel medio de Corea del Sur, Japón, China, 

Taiwán, Hong Kong, Malasia y Estados Unidos. Las seis naciones asiáticas son 
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una muestra representativa de las culturas colectivistas de Asia oriental, un área 

comúnmente estudiada por eruditos que investigan el individualismo y el 

colectivismo. Los datos de los Estados Unidos, tal vez la sociedad individualista 

prototipo, se recogieron en Hawái, un estado con una mezcla diversa de grupos 

étnicos, e Illinois, un gran polígono industrial y agrícola en el corazón de la nación. 

Tres variables se mantienen constantes. En primer lugar, el estudio se limita a un 

sector bancario. Los bancos fueron escogidos debido a su prevalencia en cada 

economía y debido a la homogeneidad de las funciones de la banca de los países. 

En segundo lugar, la muestra se limitó a los gerentes de nivel medio y personal. 

Se supone que la naturaleza del trabajo de estos gestores es muy similar en todos 

los países. Además, los gerentes de nivel medio son quizás más idóneos para 

evaluar la confianza en la organización, ya que deben hacer frente a gerentes de 

alto nivel, los empleados de nivel inferior, y el personal de campo, y con frecuencia 

trabajan con los clientes, proveedores y otros socios externos. Por último, los 

bancos se limitaron a bancos locales, privados y dirigidos por gente del país focal. 

Los autores de la presente investigación estaban interesados principalmente en 

las diferencias interculturales y trataron de limitar el efecto que la cultura 

organizacional pueda tener en las variables estudiadas. 

 

Se recogieron un total de 1.282 respuestas, con el tamaño de las muestras que 

van desde 59 a Malasia a 259 para Japón. En la mayoría de los países, las tasas 

de respuesta fueron altos (más del 50%). Sólo en Malasia, donde muchos bancos 

estaban preocupados por los efectos de la crisis financiera asiática, era difícil 
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encontrar bancos dispuestos a participar. Los hombres comprendían el 65,7% de 

la muestra global, que van desde el 95,4% en Corea hasta el 46,7% en China. La 

edad promedio fue de 38,0 años, que van desde 27,7 a China a 45,6 por Hawái. 

Los encuestados tenían un promedio de 15,8 años de educación, sin diferencias 

significativas entre los países. Habían trabajado por sus empleadores un promedio 

de 12,2 años con un rango de 4,7 años en China a 19,7 años en Taiwán. 

El propósito principal de este trabajo es determinar si ciertos aspectos de la cultura 

de la sociedad pueden influir en la tendencia general de las organizaciones para 

confiar en sus empleados. 

Esto es importante para ambas organizaciones y sociedades, porque la confianza 

es fundamental en el apoyo a una serie de procesos y actividades que 

proporcionan a las organizaciones una ventaja competitiva (Día 1994. Como se 

discutió ampliamente en la literatura, las organizaciones que tienen un fuerte clima 

de confianza interna y los que fácilmente se desarrollan confiando relaciones con 

socios externos obtienen mejores resultados que las organizaciones con niveles 

más bajos de confianza. Esto es particularmente cierto para las organizaciones 

que compiten en los mercados mundiales. A diferencia de la creencia popular de 

que la confianza es mayor en las culturas colectivistas, la hipótesis se encontró 

que las personas de culturas colectivistas tienen un sesgo más fuerte de grupo 

interno, lo cual reduce las propensiones individuales a confiar en la organización 

de socios externos.  

 

 



 
45 

 

2.1.11. “Manufacturing Trust: Community Currencies and the 

Creation of Social Capital” -  “Fabricación de confianza 

comunitaria y creación del capital social” 

Autor: Sean Richey 

Año: 2007 

Revista: Political Behavior 

Resumen 

 

Recientemente, los gobiernos locales han puesto en marcha su propia moneda 

comunitaria diseñada para fortalecer el capital social en sus comunidades. Los 

gobiernos locales en Japón iniciaron varios programas de moneda comunitaria 

para promover la confianza generalizada en los ciudadanos de la participación 

cívica. 

 

En un programa típico de moneda en la comunidad, un pueblo premia a los 

voluntarios cívicos con créditos para el trueque con los demás ciudadanos, estos 

se utilizan en las tiendas participantes, o pagan por servicios de la ciudad.  

 

Estos programas están diseñados específicamente para estimular la confianza 

generalizada al premiar la participación cívica y el fomento de la interacción social. 

Los voluntarios pueden utilizar sus créditos para pagar los servicios públicos que 

normalmente requieren dinero real, el trueque con los demás ciudadanos, o 

utilizarlos en las tiendas participantes. 
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En este trabajo se examina si el innovador programa de gobierno en Ichikawa, 

Japón ha tenido éxito en aumentar el nivel de confianza interpersonal generalizada 

en la comunidad mediante la participación cívica gratificante por los ciudadanos 

locales.  

 

Este estudio tiene como objetivo evaluar si el nuevo programa de la moneda en la 

comunidad Tekona en Ichikawa, Japón ha tenido éxito en el aumento de los 

niveles de confianza entre los participantes, en comparación con un grupo de 

control seleccionado al azar integrado por residentes de la ciudad.  

 

Las personas con más confianza podrán participar en el programa con más 

oportunidades que los menos confiados. Por lo tanto, la confianza más alta para 

los usuarios puede ser debido a que tienen una mayor confianza desde el 

principio. Es difícil medir la causalidad con datos de corte transversal debido a 

problemas como éste. Un problema común con la investigación en ciencias 

sociales es que los estudios observacionales no pueden asignar al azar a los 

miembros de grupos como en la investigación experimental, y esto crea un tipo de 

sesgo.  

 

Como resultado se encuentra que hay una gran diferencia en el tipo de personas 

que son usuarios y no usuarios. 
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Para crear las puntuaciones de propensión, se utilizan otras variables 

independientes para predecir la probabilidad de que una persona va a participar 

en el programa Tekona. En este modelo, las covariables que se necesitan para 

equilibrar el puntaje de propensión son edad,  ingresos, educación, empleo, ciudad 

y Residencia. 

 

Los resultados sugieren que la participación “moneda de la comunidad” aumenta 

la confianza generalizada. La reforma cambió la forma en que los participantes se 

sienten acerca de su sociedad. El proyecto Tekona ha creado confianza a través 

de experiencias compartidas y las actividades sociales. La reforma crea un nuevo 

estilo de participación que es atractivo por su estructura, y los resultados sugieren 

que se desarrolla con éxito el capital social. 
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2.1.12. “Measuring Relationships between Personality, 

Knowledge, and Performance using Single-response 

Situational Judgment Tests” -  “Las relaciones entre la 

personalidad, conocimiento, desempeño y medición de 

prueba de juicio de la situación individual de respuesta”. 

Autor: Amy E. Crook, Margaret E. Beier, Cody B. Cox, Harrison J. Kell, 

Ashley Rittmayer Hanks y Stephan J. Motowidlo. 

Año: 2011 

Revista: International Journal of Selection and Assessment 

 

Resumen 

 

El conocimiento del trabajo tiene un papel importante en la predicción de 

rendimiento en el trabajo: Sirve no sólo como un predictor directo del rendimiento, 

sino también como un posible vínculo explicativo entre las características 

personales, es decir, la capacidad cognitiva y rasgos de personalidad, y el 

rendimiento. El conocimiento del trabajo se puede medir en una variedad de 

maneras, incluyendo pruebas situacionales de juicio. 

 

Este nuevo método, denominado SJT (una sola respuesta), se ha demostrado 

para predecir el desempeño laboral, pero su validez de constructo dentro de un 

modelo global de predicción de rendimiento no tiene un objeto establecido. 
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El estudio actual se extiende antes de trabajar por el examen de las relaciones 

entre la personalidad y el conocimiento del trabajo como medida por el SJT (una 

sola respuesta) y rendimiento en el trabajo con dos muestras diferentes de 

funciones de servicio al cliente: guías turísticos de museos y voluntarios que 

prestan servicios sociales. Las SJTs (única respuesta) son medidas válidas de 

conocimiento del trabajo, que deben demostrar la validez relacionada con el 

criterio. Adicionalmente, la teoría de la forma de disposición descrita anteriormente 

sugiere que los rasgos de personalidad se relacionan con conocimientos, medidos 

por el SJT (una sola respuesta), lo que demostraría la validez del constructo de la 

prueba. 

 

Para llevar a cabo dicha prueba, se proponen las siguientes hipótesis: 

 

Hipótesis 1: Los resultados de SJT (una sola respuesta) se relacionan 

positivamente con el desempeño laboral. 

Hipótesis 2: Los rasgos de personalidad se relacionan con el conocimiento del 

trabajo, medida por SJT (una sola respuesta). 

Hipótesis 3: El conocimiento medido por el SJT (una sola respuesta) se cuenta 

para una variación significativa en el rendimiento por encima de la personalidad, 

pero la personalidad no dará cuenta de cualquier variación incremental en el 

desempeño del trabajo por encima del conocimiento del trabajo. 
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Cuarenta y nueve guías de museo para niños participaron en el estudio. Los datos 

de rendimiento no estaban disponibles para cinco guías, y sus datos se excluyeron 

del análisis (N = 44). Todos los guías turísticos se habían graduado de la escuela 

secundaria y algunos informaron de educación superior: 9 guías turísticos 

informaron que su más alto nivel de educación era la escuela secundaria, 21 

reportaron haber tenido algún tipo de educación universitaria, 10 reportaron tener 

un título universitario, y 4 reportan un grado avanzado de escolaridad. La 

antigüedad media de empleo era menor de 1 año. 

 

Este estudio se enmarco dentro de una teoría de predictores directos e indirectos 

de rendimiento en el trabajo que decía que el conocimiento laboral es una variable 

que interviene entre los rasgos básicos como el rendimiento de la personalidad y 

trabajo. La evidencia de la validez de la SJT (una sola respuesta) como una 

medida de conocimiento se obtuvo mediante el examen de la relación entre esta 

medida y el rendimiento en el trabajo, y la relación entre esta medida y rasgos de 

personalidad. 
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2.1.13. “Social capital of the HR department, HR’s change agent 

role, and HR effectiveness: evidence from South Korean 

firms” - “El capital social del departamento de recursos 

humanos, el papel del agente de cambio de recursos 

humanos, y la efectividad de recursos humanos: Datos de 

las empresas de Corea del Sur”. 

Autor: Sunghoon Kima y Seongmin Ryub 

Año: 2011 

Revista: The International Journal of Human Resource Management 

 

Resumen 

 

Los gerentes de línea a menudo desacreditan a los gerentes de recursos 

humanos, quejándose de que el departamento de recursos humanos no entiende 

los retos de cada día frente a los trabajadores en línea. De acuerdo con un informe 

reciente, la mayoría de los gerentes de línea (81% de la muestra del Reino Unido) 

está de acuerdo que su departamento de recursos humanos es "fuera de contacto 

con el resto de la organización” (Brockett 2009, p. 11). 

 

Este estudio analiza empíricamente cómo la eficacia del departamento de 

recursos humanos se ve afectada por la relación que establecen con los gerentes 

de línea y los trabajadores de primera línea. Un argumento central es que el 

capital social del departamento de recursos humanos, es fundamental para la 
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mejora de su eficacia. El capital social se refiere a los activos incorporados en las 

relaciones entre individuos, grupos y organizaciones. 

 

A continuación, se ofrecen hipótesis sobre la relación entre el capital social de los 

departamentos de recursos humanos, su papel como agente de cambio y su 

eficacia: 

Figura 11: Modelo conceptual. 

 

Fuente: Kima, Ryub (2011) 

 

Hipótesis 1: El capital social del departamento de recursos humanos se asocia 

positivamente con la efectividad de recursos humanos. 

Hipótesis 2: La relación positiva entre el capital social y la eficacia es más fuerte 

cuando el departamento de recursos humanos se encarga de la función de un 

agente de cambio. 

 

Esta investigación tiene que ver con la relación que los profesionales de recursos 

humanos mantienen con otros miembros de la organización en general y con los 
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gerentes de línea en particular. Los resultados obtenidos, basados en una muestra 

representativa a nivel nacional de Corea del Sur, sugieren que el capital social de 

los recursos humanos es un importante predictor de la efectividad de recursos 

humanos, y el impacto positivo del capital social de recursos humanos es aún más 

fuerte cuando el departamento de Recursos Humanos se encarga de la función de 

un agente de cambio. 

 

Sin embargo, aunque esta investigación ha demostrado que el capital social de los 

recursos humanos ayuda a la eficacia de los mismos, no podemos descartar la 

posibilidad de que la eficacia de los recursos humanos puede facilitar el desarrollo 

de capital social. 

 

Por último, esta investigación se basa en teorías fundamentad con en el supuesto 

de que el beneficio de capital social superaría su potencial. Adler y Kwon (2002) 

sugirieron que el capital social no sólo trae beneficios, sino que también implica 

una cantidad significativa de costos. Para mantener lazos fuertes en la red, las 

personas tienen que sacrificar parte de sus poderes y recursos únicos. En 

consecuencia, el costo de capital social puede a veces ser mayor que sus 

beneficios. 
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2.2. CONSOLIDACIÓN DEL PENSAMIENTO 

 

En el mundo globalizado de la actualidad cada vez más la confianza en las 

organizaciones se convierte en un dinamizador del éxito  creando un clima laboral 

estable y productivo y siendo un factor importante de control de procesos y 

resultados de los empleados. 

Para que exista una verdadera confianza es necesario dimensionar la credibilidad, 

el respeto, la colaboración y la imparcialidad.  La credibilidad en doble vía tanto de 

directivo hacia empleados como de empleados hacia directivo.  El respeto que 

incluye el apoyo que debe dar el directivo con respecto a los recursos necesarios 

para que el empleado alcance una buena productividad, la colaboración dando 

posibilidad de participación en las decisiones y la imparcialidad tratando a todos 

por igual con equidad y justicia. 

En la medida que haya confianza también se fortalece la flexibilidad en donde 

cada individuo que hace parte de la organización, posee la capacidad de 

adaptarse a situaciones nuevas y a cambios dinámicos del entorno. 
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3. METODOLOGIA 

 

 

3.1. DESARROLLO DEL MODELO 

El entorno económico actual determinado por las políticas de globalización exige a 

las organizaciones unos niveles de eficacia y eficiencia que les permita competir 

en mercados cada vez más complejos, siendo fundamental cómo se asume el 

trabajo por parte del talento humano de la empresa; conocer cómo se relacionan 

los diferentes factores que influyen en éste, es la razón de ser del presente  

trabajo el cual se fundamenta en la estructuración de un modelo aplicable que 

permita demostrar las relaciones e implicaciones entre la Flexibilidad Individual 

(HF), Team Member Exchange (TMX) y Confianza (TRUST), basándose en las 

siguientes hipótesis: 

Hipótesis 1: Existe una fuerte relación entre Flexibilidad Individual (HF) y Team 

Member Exchange (TMX). 

Hipótesis 2: Existe una fuerte relación entre Flexibilidad Individual (HF) y 

Confianza (TRUST). 

Hipótesis 3: Existe una fuerte relación entre Confianza (TRUST) y Team Member 

Exchange (TMX). 
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La relación de estos factores y las hipótesis planteadas se dan de acuerdo al 

siguiente gráfico: 

 

 

 

3.2. INSTRUMENTO 

 

La encuesta fue elaborada a partir de preguntas sencillas y fáciles de entender de 

acuerdo a diferentes aspectos para cada una de las variables que para el caso de 

la Flexibilidad Individual es: Adaptabilidad (F.AD)  ocho preguntas, Anticipación 

(F.AN)  ocho preguntas, Polivalencia (F.PO) constituida por quince preguntas. 

Para el caso de Team Member Exchange (TMX) conformada por doce preguntas, 

y por último para el caso de la Confianza los aspectos son: Confianza en General 

(TR.G) conformada por cinco preguntas, Confianza como Benevolencia (TR.B)  

conformada por seis preguntas, Confianza como Competencia (TR.C) constituida 

por seis preguntas, Confianza como Integridad (TR.I)  seis preguntas, y por último, 

Confianza como Predicibilidad (TR.P) por seis preguntas. 
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3.3. ANALISIS 

Para llevar a cabo el análisis de los datos obtenidos con la encuesta realizada, la 

síntesis del presente trabajo se basa en los siguientes datos estadísticos, 

mostrando en ellos los parámetros con el fin de conocer la significancia de dichos 

resultados y la medición base que se debe tener en cuenta para este tipo de 

estudios. 

Tabla 1. Tabla de analisis de datos 

 

 

 

 

 

FIT

cerca a 2 representa un modelo EXCELENTE

RMSA

< 0,1

SIGNIFICANCIA

0 No significativo

* 90% significativo

** 95% significativo

*** 99% significativo

**** 99,9% significativo

MEDICION

  /dt ϵ (1, 5)
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3.4. DATOS 

La recolección de datos para llevar a cabo esta investigación se realizó por medio 

de un total de 110 encuestas (Anexo), realizadas en su mayoría en una 

organización prestadora de servicios educativos y el número restante en 

organizaciones con una gran trayectoria en el mercado vallecaucano. 
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4. APLICACIÓN Y RESULTADOS 

 

En la aplicación de las respectivas encuestas, se tuvo en cuenta dos modelos, 

uno completo en donde se relacionan y confrontan las tres hipótesis y el otro, 

denominado modelo no mediado en las cuales solo se confrontan dos hipótesis 

con respecto a la variables propias del estudio, tal como se presentan en la 

siguiente tabla: 

Tabla 2. Datos obtenidos del contrasste de hipotesis 

 

 

4.1. CONTRASTE DE HIPOTESIS 

 

Analizando los datos obtenidos, podemos observar para cada una de las hipótesis 

un contraste mayor a 0,5 lo cual significa que efectivamente se obtiene un 

contraste favorable entre las hipótesis planteadas anteriormente, confirmando de 

este modo y de manera general que en realidad las variables Flexibilidad 

Individual (HF), Team Member Exchange (TMX) y Confianza (TRUST) tienen una 

H1 H2 H3

CHI 

CUADRADO/GRADOS 

DE LIBERTAD

RMSA
CHI 

CUADRADO

GRADOS DE 

LIBERTAD

MODELO COMPLETO 0,53**** 0,78**** 0,79**** 2,2 0,1 5452,55 2481

MODELO NO MEDIADO 0,74**** 0,81**** - 2,2 0,1 5470,24 2482

Δ 17,69 1

17,6899999999996 > 3,52
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interrelación bastante significativas en las organizaciones en cuanto al trabajo en 

equipo. 

 

4.2. MEDICIÓN 

 

La Tabla 1. Tabla de análisis de datos,  muestra los datos base que se deben 

obtener en una investigación para que esta tenga un resultado favorable y un alto 

nivel de significancia. 

De acuerdo a lo anterior, se puede ver que en el modelo empleado en este 

proyecto de grado, el estadístico FIT tiene un valor de 2,2, siendo mayor que 2, lo 

cual representa un excelente modelo para la medición de las variables. 

Igualmente se puede notar que en el contraste de las tres variables de esta 

investigación obtenemos una significancia del 99,9%, lo que nos muestra unos 

datos seguros, confiables y unos resultados favorables. 

Por otro lado vemos que el estadístico de medición CHI CUADRADO  debe 

cumplir con el requisito de ser mayor a 3,52 y al hacer el contraste de las hipótesis 

de esta investigación, este estadístico arroja un resultado de 17,689, notándose el 

cumplimiento de esta medición. 
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5. CONCLUSIONES 

 

 

 Existe una fuerte relación entre las variables Flexibilidad Individual 

(HF), Team Member Exchange (TMX) y Confianza (TRUST) cuando 

se genera trabajo en equipo dentro de una organización. 

 El modelo planteado en este proyecto de grado interrelaciona de 

manera favorable y efectiva las variables Flexibilidad Individual (HF), 

Team Member Exchange (TMX) y Confianza (TRUST). 

 Para que el trabajo en equipo sea favorable en una organización, el 

individuo debe primero desarrollar su flexibilidad individual y 

confianza hacia los demás. 

 Es necesario conocer y fortalecer los elementos básicos de la 

flexibilidad en las organizaciones, tales como: Adaptabilidad, 

Anticipación y Polivalencia 

 Es necesario conocer y fortalecer los elementos básicos de la 

Confianza en las organizaciones, tales como: Confianza en General, 

Confianza como Benevolencia, Confianza como Competencia, 

Confianza como Integridad y Predicibilidad. 
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ANEXOS 
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