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Resumen

El presente estudio tiene por objetivo evaluar el rol mediador de la confianza del equipo (i.e., confianza en el supervisor directo y
confianza en los compaieros) entre el trabajo en equipo y el work engagement. La muestra estd compuesta por 365 trabajadores de
tres organizaciones chilenas que completaron un cuestionario basado en la bateria de cuestionarios del Modelo de Organizaciones
Saludables y Resilientes, HERO (Salanova, Llorens, Cifre, & Martinez, 2012) y, cuyo referente era su equipo de trabajo. A través
de ecuaciones estructurales, los hallazgos empiricos evidencian que la confianza del equipo actiia como mediador total entre el tra-
bajo en equipo y el corazon del work engagement (i.e., vigor y dedicacion). Finalmente, se discuten los resultados desde el Modelo
HERO, asi como sus aplicaciones tedricas y practicas.
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. Trust or not Trust? The mediating role of Trust between Teamwork and
Work Engagement
Abstract

The present study aim to analyze the mediating role of trust on team (i.e., trust in the supervisor and trust in the colleagues) between
the relationship of teamwork and work engagement. Sample was composed by 365 employees belong three Chilean organization.
They filled out a questionnaire thinking in their teams based on the HERO Model (Salanova, Llorens, Cifre, & Martinez, 2012).
Through structural equation model, the results have showed that trust on team fully mediate the relationship between teamwork and
the core of work engagement (i.e., vigor and dedication). Based on the HERO Model the results are discussed. Finally, theoretical,
and empirical implications are proposed.
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.Confiar o no Confiar?: El rol mediador de la
confianza entre el trabajo en equipo y el work
engagement

La confianza es un constructo estudiado
desde diferentes disciplinas, por ejemplo, desde
la Psicologia, la Economia, la Sociologia y las
Ciencias Politicas (Fernandez, 2015; Fukuyama,
1996;Sandoval,2011;Sanhueza,2008; Valenzuela,
2007; Zaheer, McEvily, & Perrone, 1998). Estas
disciplinas comparten sus hallazgos con respecto
a la relevancia de la confianza como proceso
subyacente en las interacciones interpersonales y
organizacionales. Concretamente, en el contexto
organizacional, se ha puesto en evidencia que si
existe confianza las relaciones son mas efectivas,
existe seguridad emocional y psicologica para que
las personas conecten con los demas y desplieguen
sus fortalezas (Fernandez, 2015; Omar, Salessi, &
Urteaga, 2016; Sandoval, 2011).

En este sentido, en este estudio se entiende
por confianza organizacional “la voluntad de los
empleados a ser vulnerables a las acciones de su
organizacion, sin que los empleados tengan control
sobre estas acciones y conductas” (Tan & Lim,
2009, p.46). Las investigaciones sobre la relacion
de la confianza en los procesos organizacionales
sefialan que tiene un rol mediador entre las
practicas y recursos que las organizaciones
implementan, el bienestar de los trabajadores y
los resultados organizacionales positivos (Costa,
2003; Kiffin-Petersen & Cordery; Lin, 2010;
Olveira, Llorens, Acosta, & Salanova, 2017).

Chile: Una evidencia poco alentadora

De acuerdo con los datos del World Values
Survey (2010 —-2014; citado en Santander - Centro
UC Politicas Publicas, 2015), solo el 12,4% de los
chilenos piensa que se puede confiar en la mayoria
de las personas, ubicando a Chile dentro del 30%
de paises con menor confianza social del mundo,
cayendo este indicadora casilamitad en los ultimos
20 afios (Santander - Centro UC Politicas Publicas,
2015). Estos datos hacen reflexionar con respecto

a una crisis de confianza en las organizaciones
chilenas. En este sentido, la confianza es un
elemento central en las organizaciones debido a
que permite que los procesos organizacionales
se realicen exitosamente, es por esto que se
hace necesario evidenciar desde una perspectiva
positiva y apreciativa qué elementos ayudan a
crear confianza en las organizaciones chilenas.

Los datos sefialados anteriormente
son poco alentadores en Chile, por tanto, el
presente estudio propone una mirada apreciativa
respecto de lo que sucede con la confianza en
las organizaciones, una perspectiva de lo que
funciona bien y abre posibilidades en el quehacer
organizacional. De este modo, desde la Psicologia
Ocupacional Positiva (POP), el Modelo de
Organizaciones Saludables y Resilientes (HERO;
HEalthy & Resilient Organizations; Salanova,
Llorens, Cifre, & Martinez, 2012), resulta ser un
marco teorico adecuado para la propuesta de este
estudio.

El modelo HERO es un modelo tedrico
y heuristico que nace a partir de la evidencia
teorica proveniente de diferentes areas de estudio
(i.e., estrés laboral, ciencias del comportamiento
organizacional, Gestion de Recursos Humanos
y la Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva
(Salanova, Llorens, Torrente, & Acosta, 2013), las
que sostienen laidea de que los recursos y practicas
implementados por la organizacion son esenciales
para generar salud y bienestar en los empleados
y buenos resultados organizacionales, y por otro,
potencian los recursos y el bienestar, también
denominado proceso de motivacion (Bakker
& Demerouti, 2013). El Modelo heuristico de
Organizaciones Saludables (OS) propuesto por
Wilson y sus colaboradores en el 2004 y Dejoy
y sus colaboradores el 2010, presentaron una
primera aproximacion en el estudio y validacion de
un modelo de OS el cual contemplaba el contexto
organizacional (i.e., demandas) y el rendimiento
de la empresa. Sin embargo, este modelo
considerd solo una fuente de informacion (i.e.,
empleados) y un instrumento de medida. Ademas,

Rev. Interam. de Psicol. Ocup. Vol. 38 No. 1/enero-junio 2019 /ISSN: 2539-5238-Medellin-Colombia.



(Confiar o no Confiar?: El Rol Mediador de la Confianza entre el Trabajo en Equipo y el Work Engagement

al considerar variables de diferentes niveles este
modelo no contempl6 analisis a diferentes niveles
(i.e., modelos jerarquicos lineales).

Se entiende como  organizaciones
saludablesyresilientesaquellasquehacenesfuerzos
sistematicos, planeados y proactivos para mejorar
a los empleados, los procesos organizacionales y
los resultados (Salanova, 2009). De esta manera,
el Modelo HERO (Salanova et al., 2012) combina
tres componentes clave que interaccionan entre
si: (1) recursos y practicas organizacionales
saludables (RPOS) (i.e., recursos de la tarea,
recursos del equipo y practicas organizacionales),
(2) empleados saludables (ES) (i.e., creencias de
eficacia, confianza organizacional, engagement
en el trabajo) y (3) resultados organizacionales
saludables (ROS) (i.e., compromiso, desempefio
laboral). Estos elementos se influencian unos
a otros, siendo el pilar fundamental de estos
elementos los RPOS debido a que cuando una
organizacion los implementa de forma adecuada
tendran un impacto positivo en empleados y
equipos de trabajo (Bowen & Ostroff, 2004;
Fredrickson & Dutton, 2008). Ademas, el modelo
tiene caracteristicas que lo hacen un modelo
pionero tanto tedrica como metodologicamente.
Esto es: (1) considera una perspectiva positiva
e integradora; (2) considera diferentes fuentes
de informacion (i.e., empleados/equipos,
supervisores, CEQ’s, clientes); (3) considera
metodologia cualitativa y cuantitativa; (4)
considera una aproximaciéon multinivel; (5)
considera el uso de referentes individual, equipos,
supervisor inmediato y la organizacion como
un todo; y (6) plantea la hipotesis de espirales
virtuosos en el tiempo.

Algunos ejemplos empiricos en el Modelo
HERO son los siguientes: (1) Acosta, Salanova
y, Llorens (2012) evidenciaron que la confianza
organizacional (i.e, confianza vertical) media
de forma total la relaciéon entre las practicas
organizacionales implementadas por la Gestion
de Recursos Humanos (i.e., conciliacién vida
laboral-vida privada, prevencion del mobbing,

programas de salud psicosocial y comunicacion
e informacion organizacional) y el corazon del
engagement de los equipos; (2) Torrente, Salanova,
Llorens, y Schaufeli (2012) evidenciaron que el
engagement de los equipos media de forma total
la relacion entre los recursos del equipo (i.e.,
trabajo en equipo, clima de apoyo y coordinacion)
y el desempeiio evaluado por el supervisor directo
(3) Cruz-Ortiz, Salanova, y Martinez (2013)
evidenciaron que el engagement de los equipos
media de forma total la relacion entre liderazgo
transformacional y desempefio del equipo
evaluado por el supervisor directo; (4) Meneghel,
Salanova, y Martinez (2016) evidenciaron que la
resiliencia de los equipos media la relacion entre
las emociones positivas del equipo y el desempefio
evaluado por el supervisor directo; (5) Olveira,
Llorens, Acosta, y Salanova (2017) evidenciaron
que la confianza horizontal media la relacion
entre liderazgo transformacional y desempefio del
equipo en contexto sanitario.

EMPLEADOS
SALUDABLES

-Eficacia
-Engagement
-Confianza
-Afectos positivos

 RECURSOS Y

PRACTI
ORGANIZACIONALES
SALUDABLES
-Recursos de tarea
-Recursos sociales
-Pricticas organizacionales

RESULTADOS
ORGANIZACIONALES
SALUDABLES

-Compromiso
Rendimiento

N -Resultados excelentes
-Lealtad del cliente 4
-Responsabilidad social

Figura 1: Modelo HERO

El Modelo HERO integra diferentes
variables en cada uno de sus elementos clave y
dado que se trata de un modelo heuristico (Acosta,
Cruz-Ortiz, Salanova, & Llorens, 2015), permite
poner a prueba relaciones especificas entre

algunas variables (Meneguel et al., 2016; Olveira
et al., 2017).

En este sentido, si bien los tres elementos
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del modelo HERO estan  positivamente
relacionados, se ha probado empiricamente que
los ES median totalmente la relacion entre RPOS
y ROS (Salanova et al., 2012). Esto significa
que para que las acciones que implementa la
organizacion - en términos de RPOS - tengan
un impacto en los ROS, los empleados/as
deben percibirse en bienestar. En este sentido,
investigaciones comprueban el rol mediador
que juega la confianza organizacional entre
las practicas organizacionales saludables (i.e.,
conciliacion vida laboral, vida privada, prevencion
del mobbing, programas de salud psicosocial y
comunicacion e informacién organizacional) y
el engagement en el trabajo (Acosta et al., 2012);
del engagement colectivo entre los recursos
personales y la calidad del servicio (Hernandez,
Llorens, & Rodriguez, 2014); y del engagement
del equipo entre los recursos del equipo y el
rendimiento del mismo segln la evaluacion de los
supervisores (Torrente et al., 2012). Para ver mas
evidencia del modelo revisar Salanova, Llorens,
y Martinez (2016, pp.177-184) en Papeles del
Psicologo.

Dado lo expuesto, este estudio se centrara
endos componentes especificos del modelo HERO,
esto es, (1) recursos y practicas organizacionales
saludables (RPOS), donde abordaremos los
recursos del equipo (i.e., trabajo en equipo); y
(2) empleados saludables (ES) (i.e., confianza
horizontal, engagement en el trabajo), variables
que seran analizadas a nivel de percepciones
individuales con respecto a fendmenos colectivos

(i.e., equipo).

Trabajo en equipo y su relacion con el bienestar
de los trabajadores

En cuanto a los recursos del equipo, estos
son un elemento clave del componente RPOS.
Los recursos se refieren a aquellos aspectos
fisicos, psicologicos, sociales y organizacionales
del trabajo que son funcionales para alcanzar
los objetivos del trabajo, reducen las demandas

laborales y los costos fisicos y psicoldgicos
asociados, y, ademads, estimulan el crecimiento
personal, aprendizaje y desarrollo (Salanova,
Llorens, & Schaufeli, 2011). Concretamente
en esta investigacion se considerard el trabajo
en equipo debido a que en las organizaciones
actuales cada vez mas se requiere que estos
equipos sean de excelencia y de alto rendimiento
representando un gran desafio para la gestion
de los recursos humanos (Fernandez, 2015). Se
entenderd como trabajo en equipo a personas con
objetivos comunes y con interdependencia de
tareas (Richardson & West, 2010).

Tal como se menciond anteriormente, el
gran desafio hoy para las organizaciones es que
los equipos de trabajo logren realmente trabajar
en equipo, de manera de integrar de forma eficaz
y eficiente las contribuciones de sus miembros
para dar valor afiadido a la organizacion. Algunos
de los aspectos clave dentro de este proceso son
la comunicacién, la coordinacién para la toma
de decisiones, la satisfaccion de sus miembros,
la viabilidad y la innovacion (Gil, Rico, &
Sanchez-Manzanares, 2008). El actual interés en
el trabajo en equipo en las organizaciones, refleja
un profundo reconocimiento de que esta forma
de trabajo posibilita lograr mayores y mejores
resultados que a través del trabajo individual
(West & Markiewicz, 2004).

Para desarrollar trabajo en equipo, se debe
comprender y permitir el proceso de desarrollo
del equipo, que incluye objetivos claros, roles,
procesos de comunicaciones y toma de decisiones
y para que se logren realizar tareas colectivas, que
suponen cooperacion, coordinacion y aprendizaje
(West & Markiewicz, 2004). Siendo uno de
los aspectos mas importante que se desarrolle
confianza entre los miembros del equipo, dado
que se requiere asumir un riesgo interpersonal,
dependencia mutua y adaptacion continua a las
necesidades y acciones de los demas (Gil et al.,
2008). Por tanto, cuando se trabaja en equipo,

la confianza resulta ser un eje central para el
bienestar del equipo.
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Confianza organizacional

Tan y Lim (2009, p.46) proponen la
confianza como la voluntad de los empleados a
ser vulnerables a las acciones de su organizacion,
los cuales a su vez no tienen control sobre las
acciones organizacionales. La importancia de
la confianza al interior de las organizaciones
es clave y se ha evidenciado como una ventaja
competitiva (Costa, 2003) y fundamental para los
procesos de trabajo que requieren cooperacion
(Suérez, Caballero, & Sanchez, 2009). En esta
investigacion, se considera la confianza en el
equipo la cual comprende dos dimensiones:
la confianza horizontal y la confianza en el
supervisor directo. Ambas dimensiones resultan
fundamentales al momento de evaluar la confianza
en el equipo (Costa & Anderson, 2011), debido a
que permiten evidenciar un mejor clima de trabajo
y desempeio de los equipos (Tan & Lim, 2009).
La confianza horizontal la entenderemos como
la confianza entre los compafieros de trabajo de
un equipo y, la confianza en el supervisor directo
como la confianza entre el supervisor directo y su
equipo. Siguiendo la definicion Tan y Lim (2009,
p. 46), definiendo que la confianza en el equipo
es “la voluntad de una persona a ser vulnerable
a las acciones de los compafieros de trabajo y
del supervisor directo, sin que tengamos control
sobre aquellas acciones”.

En este sentido, se ird un paso mas alla en
el Modelo HERO incorporando las percepciones
del supervisor directo y los compaieros de trabajo
como confianza horizontal, constructo que, desde
ahora, se mencionara como confianza del equipo,
correspondiendo a la disposicion a ser vulnerables
a las acciones de los miembros del equipo, basado
en la expectativa positiva que tienen respecto de
sus intenciones y comportamientos. Hasta ahora la
confianza ha mostrado evidencia que la relaciona
al bienestar de los empleados y equipos de trabajo
(Acosta et al., 2012; Acosta, Torrente, Llorens,
& Salanova, 2013). Concretamente, la confianza
organizacional (i.e., vertical y horizontal) medida
en 41 PyMEs y 220 equipos de trabajo mostrd

la confianza organizacional se relaciona con el
bienestar de los equipos en términos de vigor,
dedicacion y absorcion, esto es, engagement en
el trabajo.

Engagement en el trabajo

Se entiende como un estado mental
positivo, de plenitud, relacionado con el trabajo
y caracterizado por el vigor, la dedicacion y la
absorcion (Salanova, 2009). El vigor se identifica
por altos niveles de energia mientras se trabaja,
de persistencia y de un fuerte deseo de esforzarse
en el trabajo. La dedicacion se manifiesta en altos
niveles de significado del trabajo, de entusiasmo,
inspiracion, orgullo y una sensacion de reto
relacionados con el trabajo que uno realiza, y
por ultimo, la absorcidn se caracteriza por estar
plenamente concentrado y feliz realizando el
trabajo, mientras se tiene la sensacion de que el
tiempo pasa volando y uno se deja llevar por el
trabajo.

Asi, el engagement en el trabajo esta
profundamente relacionado al bienestar de las
personas y al mejoramiento de su desempefio
en el trabajo (Cruz-Ortiz et al., 2013; Fernandez
2015). Por ejemplo, mejora el clima de servicio
y el desempefio de los empleados de servicio
(Salanova, Agut, & Peir6, 2005); mejora el
afecto positivo y la eficacia colectiva a través de
espirales positivas (Llorens & Salanova, 2014);
mejora el desempefio de los equipos (Cruz-Ortiz
et al., 2013; Olveira, et al., 2017). En este sentido
en engagement ha demostrado ser un solido
indicador de bienestar en el trabajo (Bakker, Van
Emmerik, & Euwena, 2006; Harter, Schmidt,
& Hayes, 2002; Lin, 2010; Salanova, Llorens,
& Schaufeli, 2011), por lo que su estudio en
diferentes contextos laborales y nacionales se
ha convertido en una avenida de investigacion
importante para conocer el vigor, la dedicacion y
la absorcion de una persona y/o equipos de trabajo
en las empresas. Esto, sin duda, permite tomar
decisiones estratégicas importantes a la hora de
implementar acciones para su optimizacion que
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contemplen la salud de trabajador como eje central
de la planificacion estratégica de una organizacion
(Salanova, Llorens, Torrente, & Acosta, 2013).

En cuanto a las dimensiones del
engagement en el trabajo, Schaufeli, Bakker y
Van Rhenen (2009) evidencian la alta correlacion
entre vigor, dedicacidon y absorcion, sin embargo,
Lorente, Salanova, Martinez y Schaufeli (2008),
y Acosta et al. (2012), senalan que el corazon
del engagement corresponde solo al vigor y
la dedicacion, este argumento se basa en la
dimension de absorcion, debido a que también
es una dimension relevante para el constructo
de adiccion al trabajo y flow at work. Por tanto,
se consideran las sugerencias de Lorente et al.,
(2008) y Acosta et al., (2012) y este estudio se
centra en las dimensiones de vigor y dedicacion,
considerando también espirales positivas a traves
del tiempo (Llorens & Salanova, 2014).

Dado lo anteriormente mencionado, el
objetivo de este estudio es evaluar, por primera
vez en Chile, el rol de la confianza del equipo,
entre el trabajo en equipo y el corazon del
engagement en el trabajo basado en el modelo
HERO. Concretamente, se pretende evidenciar
el rol mediador de la confianza del equipo (i.e.,
confianza en el supervisor directo y confianza
horizontal) entre los recursos del equipo (i.e.,
trabajo en equipo) y el engagement en el trabajo
(i.e., vigor y dedicacién) considerando las
percepciones individuales de los miembros de
los equipos de trabajo respecto a fendmenos
colectivos. Esto quiere decir, que los trabajadores
contestaron de forma individual pensando en sus
equipos de trabajo.

Engagement
en el trabajo

Trabajo en
equipo

Confianza del

equipo

Figura 2: Modelo de investigacion

Método
Muestra y procedimiento

La muestra del estudio estd compuesta
por 365 trabajadores pertenecientes tres
organizaciones chilenas (una empresa productiva
del estado, una empresa de servicios del estado y
una empresa privada) (47% de ellas se encuentran
geograficamente en la region metropolitana y el
53% restante en otras regiones del pais).

La muestra es por conveniencia, donde
269 (73,7%) encuestados pertenecen a una
empresa productiva del estado chileno. De los
restantes encuestados, 54 (14,8%) pertenecen
a una empresa de servicio del estado chileno
con operaciones a lo largo de todo el pais y 42
(11,5%) a una empresa privada. Para el caso
de la empresa del estado, tras la autorizacion
para realizar el estudio, se procedid a enviar
un comunicado interno via intranet donde se
solicitaba a los trabajadores su colaboracion. En
las otras organizaciones, la invitacion fue cursada
via correo electronico. Para todos los casos, la
participacion en esta investigacion fue de caracter
voluntario y se cursé utilizando un formulario
electronico creado en la plataforma One Drive de
Microsoft, quedando alojadas en su base de datos
las respuestas al instrumento de investigacion. Se
garantiz6 la confidencialidad de la informacion
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y manejo de datos, asi como también, el estricto
cumplimiento de los aspectos éticos que basan
el rigor de la investigacion cientifica. El tiempo
aproximado de realizacion del cuestionario fue de
15 minutos.

Del total de la muestra, el 77% (281) de
los encuestados son hombres. Respecto al nivel
educacional, el 64% (234) posee educacion
universitaria y el 30% (110) posee estudios de
postgrado (master, magister o doctorado). En
relacion a la antigliedad laboral, el 82% (299)
declara més de 4 anos en la empresa, y de ellos,
el 38% (114) mas de 10 afos. Teniendo en cuenta
la posicion jerarquica de los encuestados, el
14% (51) corresponde al nivel de alta direccién
(director, gerente o subgerente), el 34% (124) a
jefaturas intermedias y el 53% (190) restante
reporta no tener personal a cargo.

Medidas

El Trabajo en equipo, fue evaluado a través
de 3 items incluidos en el cuestionario HERO
(Salanova et al., 2012) (un ejemplo de item: ;En
nuestro equipo de trabajo, se cuenta con personas
con experiencia y conocimientos adecuados?). La
consistencia interna de la escala cumplié con el
criterio de .70 (Nunnally & Bernstein, 1994) (alfa
= .73). Los encuestados respondieron utilizando
una escala Likert de 7 puntos de anclaje que oscila
entre 0 (‘nunca’) a 6 (‘siempre’).

La confianza del equipo, se evalud a través
de 19 items basados en el cuestionario HERO
(Salanovaetal.,2012)yconsideradosdimensiones:
confianza en el supervisor directo (11 items; e.g.
‘Nuestro jefe directo toma en consideracion
nuestros puntos de vista’; alfa = .97) y confianza
horizontal (8 items; e.g. ‘Si compartimos nuestros
problemas con los comparieros, sabemos que
ellos nos van a comprender’; alfa = .93). Ambas
dimensiones cumplieron con el criterio de .70
(Nunnally & Bernstein, 1994). Los empleados
respondieron utilizando una escala Likert de 7
puntos de anclaje que oscila entre 0 (‘Totalmente
en desacuerdo’) a 6 (‘Totalmente de acuerdo’).

El engagement en el trabajo se evalud a
través de 11 items incluidos en el cuestionario
HERO, y que corresponden al corazon del
engagement: vigor (7 items; e.g. ‘En nuestro
equipo de trabajo, cuando el trabajo ha terminado,
tenemos suficiente energia para participar
activamente en otras actividades’, alpha = .82)
y dedicacion (4 items; e.g. ‘En nuestro equipo
de trabajo, nos sentimos motivados por hacer
un buen trabajo’, alpha =.89). La consistencia
interna de ambas dimensiones cumplieron con el
criterio de .70 (Nunnally & Bernstein, 1994).

Todas las variables utilizadas en este
estudio se basaron en las percepciones individuales
de fenomenos colectivos (i.e., el equipo). Es decir,
los trabajadores respondieron de forma individual
sus percepciones de las variables contempladas
en el estudio sobre el equipo de trabajo al que
pertenecian.

Analisis de datos

En primer lugar, se calcularon los analisis
de fiabilidad (o de Cronbach) y la matriz de
correlaciones de las distintas variables, mediante
la base de datos individual, utilizando el programa
PASW 22.0. En segundo lugar, se realizé el test
de Harman’s para las variables del estudio con el
objetivo de poner a prueba el sesgo del método de
la varianza comun, también con la base de datos
individual. Finalmente, se utilizo el programa
estadistico AMOS 22.0 para realizar diferentes
modelos de ecuaciones estructurales, con el
objetivo de conocer la relacion entre recursos del
equipo, confianza del equipo y engagement en el
trabajo. Se evaluaron dos modelos de mediacion:
el primero de ellos denominado M, Modelo
de Mediacion Total, en el cual la confianza del
equipo media de forma total la relacion entre
recursos del equipo y engagement en el trabajo; el
segundo denominado M,, Modelo de Mediacion
Parcial, en el cual la confianza del equipo media
de forma parcial la relacion entre recursos del
equipo y engagement en el trabajo. Ademads, se
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probé un Modelo Alternativo, M, para comprobar
que la relacion propuesta en la hipotesis de esta
investigacion era adecuada debido a que los datos
son de caracter transversal (Kline, 1998).

El método de estimacion utilizado fue el
de maxima probabilidad, en el cual la entrada para
cada andlisis fue la matriz de covarianza de los
items. Se evaluaron dos indices absolutos para
evidenciar la bondad del ajuste de los modelos:
el estadistico Chi? y el Root Mean Square Error
of Approximation (RMSEA). El Chi? es sensible
al tamafo de la muestra, por lo que se recomienda
el uso de indices relativos para evaluar la bondad
del ajuste de los modelos. Dado lo anterior,
fueron evaluados 5 indices relativos de bondad
del ajuste de los modelos: (1) CFI (Comparative
Fit Index); (2) NFI (Normed Fit Index); (3)
TLI (Tucker-Lewis Index, llamado también
Non-Normed Fit Index); (4) IFI (Incremental
Fit Index); y (5) GFI (Goodness of Fitt Index).
Posteriormente, utilizamos el indice AIC (Akaike
Information Criterion) para comparar modelos
no anidados. Para el RMSEA, valores menores
que .05 se consideran como un ajuste excelente;
.08 es considerado como un ajuste aceptable y
valores superiores a .1 nos indican que debemos
rechazar el modelo (Browne y Cudeck, 1993).
Para los indices de ajuste relativo, valores de .90
se consideran indicadores de un buen ajuste. Para
el indice AIC, valores mas bajos indican que el
ajuste es mejor (Akaike, 1987; Hu & Bentler,
1998).

Para evaluar la mediacion y sus efectos
se realizaron los pasos de Baron y Kenny (1986)
y el test de Sobel (Sobel, 1988). En cuanto a los
pasos de Baron y Kenny se evaluo: Paso 1, la
relacion entre trabajo en equipo y engagement
en el trabajo; Paso 2, la relacion entre trabajo
en equipo y confianza en el equipo y; Paso 3, la
relacion entre trabajo en equipo y engagement en
el trabajo agregando confianza en el equipo. En
cuanto al Test de Sobel se evalta la significancia
de los estimadores de los efectos de mediacion
a*b.

Resultados
Analisis descriptivos

La Tabla 1 muestra las medias,
desviaciones tipicas y las intercorrelaciones de
todas las variables incluidas en el estudio (N =
365), esto es, trabajo en equipo, confianza del
equipo (i.e., confianza en el supervisor directo y
confianza horizontal) y engagement en el trabajo
(i.e., vigor y dedicacion), utilizando el programa
PASW 22.0. Los resultados mostraron que, tal y
como se esperaba, las variables correlacionan de
forma positiva y significativa, oscilando entre .39
y .68. La media de las correlaciones fue de .52.

Ademas, el resultado de la ANOVA para evaluar
diferencias significativas entre las organizaciones
que se incluyen en el estudio no fue significativa
(p =0.11), por lo que se continud con los analisis
considerando la muestra total.

Tabla 1. Medidas de desviacion estandar e intercorrelaciones (N= 365)

Variables Media dt 1 2 3 4 5
1. Trabajo en equipo 4.34 1.06 -
2. Confianza en el supervisor directo 4.39 1.15 68*H* -
3. Confianza horizontal 4.39 94 S6%H* 45%HE -
4. Vigor 4.05 .89 A3FEE - 3OHAR 36%HF -
5. Dedicacion 5.01 .90 ATHEE S FOFEE AOF** .62k -

Nota: ***p < 0.001.
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Ajuste del modelo: Modelos de ecuaciones
estructurales

Para realizar los modelos de ecuaciones
estructurales (SEM) se emple6 la base de
datos individual (N= 365). Se utilizaron cinco
variables latentes donde: (1) trabajo en equipo
estd compuesto por un indicador; (2) la confianza
del equipo estd compuesta por dos indicadores:
confianza en el supervisor directo y confianza
horizontal, y (3) Finalmente, el engagement en el
trabajo comprende dos indicadores referentes al
corazon del engagement: vigor y dedicacion en el
trabajo.

La Tabla 2, muestra los resultados
de los modelos de ecuaciones estructurales
dirigidos a evaluar la relacion entre trabajo en
equipo, confianza del equipo (i.e., confianza en
el supervisor directo y confianza horizontal) y
engagement en el trabajo (i.e., vigor y dedicacion).

Los hallazgos de estos andlisis de
ecuaciones estructurales indican que el modelo
propuesto de mediacion total (M), en el cual
la confianza del equipo (i.e., confianza en el
supervisor directo y confianza horizontal) media
de forma total la relacion trabajo en equipo y el
engagement en el trabajo (i.e., vigor y dedicacion),
ajusta bien a los datos, Chi*(4) = 15.25, p = .04,
RMSEA = .08, GFI= .98, TLI= .96, CFI = .98,
NFI = 978, IFI = .98, AIC = 35.25, al mismo
tiempo que los efectos entre las variables son
todos significativos (p <0.05). Dado lo anterior, el
modelo M| muestra indices de bondad del ajuste
adecuados y apoya la hipotesis de que la confianza
del equipo (i.e., confianza en el supervisor directo
y confianza horizontal) actia como mediador
total entre los recursos del equipo (i.e., trabajo en
equipo) y el engagement (i.e., vigor y dedicacion).

El modelo de mediacion total propuesto
(M) se muestra graficamente en la figura 2. En
este modelo, es importante sefialar que todas las
escalas manifiestas puntiian significativamente
en los factores latentes previstos. Al examinar los
resultados, se muestra que todos los indicadores

de recursos del equipo, confianza del equipo y
engagement en el trabajo tienen un peso factorial
superior a .64. En segundo lugar, una revision de
los pesos de regresion revela que, tal y como se
esperaba, el trabajo en equipo se relaciona positiva
y significativamente sobre la confianza del equipo
(B=.93,p<0.01) y la confianza del equipo a su
vez se relaciona positiva y significativamente con
el engagement en el trabajo (= .67, p <0.01).

Para evaluar la mediacion y sus efectos se
realizaron los pasos de Baron y Kenny (1986) y el
test de Sobel (Sobel, 1988). Los pasos de Baron y
Kenny (1986) mostraron que: (1) trabajo en equipo
estd relacionado positiva y significativamente
y con engagement en el trabajo (B= .54, p <
0.05); (2) confianza del equipo (i.e, confianza
entre los miembros del equipo y confianza en
el supervisor directo) esta relacionado positiva
y significativamente con el engagement en el
trabajo (B= .67, p< 0.01); y (3) la relacion entre
trabajo en equipo y engagement en el trabajo deja
de ser significativa cuando confianza del equipo
es introducida en el modelo (B= .34, p=.16). El
test de Sobel evidencio ser significativo (Sobel ¢
= 0.85, p< 0.001). Esta informacioén nos permite
tener argumentos para apoyar la hipotesis del
estudio.

Es interesante resaltar que el trabajo en
equipo explica el 86% de la varianza en confianza
del equipo (i.e., confianza en el supervisor directo
y confianza horizontal) (R? = 86%), la cual explica
el 45% de la varianza en engagement en el trabajo
(i.e., vigor y dedicacion) (R? = 45%).

Por su parte en el modelo M, la relacion
entre trabajo en equipo y el engagement en el
trabajo (i.e., vigor y dedicacion) no es significativa
(»p = .50) y mas importante ain, que la relacion
directa entre confianza del equipo (i.e., confianza
en el supervisor directo y confianza horizontal) y
engagement en el trabajo (i.e., vigor y dedicacion)
no es significativa (p = .37). Por su lado, con el
modelo alternativo M, donde el trabajo en equipo
media la relacion entre confianza del equipo
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y engagement en el trabajo. Los resultados
comprueban que la relacion propuesta de las
variables en la investigacion es la adecuada, ya
que el indice de ajuste absoluto RMSEA,

Tabla 2. Modelos de Ecuaciones Estructurales (N=365).

para el modelo alternativo M, es mayor
que 0.1 (RMSA= 0.25) lo que nos indica que
debemos rechazar este modelo alternativo
(Browne & Cudeck, 1993).

Modelos 12 g p RMSEA GFI TLI CFI NFI TIFI AIC Al Ag Ap ARMSER AGF ATL ACF ANF AIF  AAT
1 I I I I I c

M,; 1525 4 04 08 08 96 08 98 98 3525

M, 1113 3 0 09 99 96 98 98 99 3713

Dif MM, 412%% 1 03 0 0 00 00 00 01 212

My 19562 8§ 00 25 85 .65 82 81 82 22162

Notes: Chi? = Chi-cuadrado; gl = grados de libertad; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; CFI = Comparative Fit Index; NFI =
Normed Fit Index, TLI = Tucker-Lewis Index; IFI = Incremental Fit Index; AIC = Akaike information Criterion. Dif. = diferencia. ** p< 0.05

.90 57 67

Trabajo en Vigor Dedicacion
equipo

95+ 82+

Recusos del
Eduipo

en el tri¥bajo

45%
86%

Confianza
del Equipo

647

75%%

Confianza en el
supervisor directo

57 41

Confianza
horizontal

Figura 3: Modelo Final recursos del equipo, confianza
y engagement en el trabajo (n=365). Se presentan los

coeficientes significativos a **p < 0.05

Discusion

El objetivo del estudio era evaluar, por
primera vez en Chile, la relacion entre trabajo en
equipo, confianza del equipo (horizontal y en el
supervisor directo) y el corazoén de engagement
en el trabajo (vigor y dedicacidn), en el contexto
del modelo tedrico de organizaciones saludables
y resilientes (HERO). Especificamente, hemos

probado el papel mediador de la confianza del
equipo, entre el trabajo en equipo y el engagement
en el trabajo, tal como evidencian diferentes
investigaciones (Acosta et al., 2012; Lin, 2010).
La hipotesis era que la confianza del equipo
mediaba de forma total la relacion entre el trabajo
en equipo y el engagement en el trabajo, cuestion
que se comprueba con los resultados obtenidos.

El presente estudio contribuye a la
comprension sobre la relacion entre dos de los
elementos que componen el Modelo HERO,
esto es RPOS, donde se aborda los recursos del
equipo; y ES donde se considera el engagement en
el trabajo y la confianza, utilizando percepciones
individuales respecto de fendmenos colectivos,
en una muestra de 365 empleados de empresas o
servicios del estado y empresas privadas en Chile.

Los resultados de los Modelos de
Ecuaciones Estructurales revelaron que el
modelo de mediacion total (M) ajustd mejor
a los datos que el modelo de mediacioén parcial
(M,). Este resultado da evidencia para considerar
que la confianza del equipo (i.e., confianza en el
supervisor directo y confianza horizontal), actia

Rev. Interam. de Psicol. Ocup. Vol. 38 No. 1/enero-junio 2019 /ISSN: 2539-5238-Medellin-Colombia.



(Confiar o no Confiar?: El Rol Mediador de la Confianza entre el Trabajo en Equipo y el Work Engagement

como un mecanismo psicosocial subyacente entre
los recursos del equipo (i.e., trabajo en equipo) y el
engagement en el trabajo (i.e., vigor y dedicacion).
Esto quiere decir, que el trabajo en equipo es
una variable relevante como recurso social para
garantizar el bienestar de los trabajadores y un
buen desempefio laboral. En esta investigacion se
considera el trabajo en equipo como personas con
objetivos comunes y con interdependencia de las
tareas (Richardson & West, 2010). Por tanto, si
se perciben como equipo de trabajo aumentard su
bienestar en términos de vigor y dedicacion solo
si existe confianza en el equipo. Los resultados de
esta investigacion van en sentido a lo propuesto
por el Modelo HERO, debido a que el elemento
recursos y practicas organizacionales saludables
es un pilar fundamental para que se desarrolle la
salud de los trabajadores y equipos. Esto quiere
decir, que el Modelo HERO plantea que desde
la Gerencia se deben poner en marcha acciones
que garanticen la salud tanto de los trabajadores/
equipos como la organizaciéon en su totalidad.
Cuando una organizacion pone en marcha estas
acciones de forma adecuada potencia el buen
desempefio de sus trabajadores (Fredrickson
& Dutton, 2008) como también su evolucion
profesional como personal (Fernandez, 2015).

Fortalezas del estudio

Dentro de las fortalezas que se identifican
en este trabajo, se puede destacar: (1) Que
corresponde al primer estudio donde se evaltian
factores psicosociales positivos en organizaciones
en Chile, en empresas de diferente naturaleza,
propiedad y ubicacién geogréfica; (2) Que se
utilizan ecuaciones estructurales para el analisis
de datos, lo que otorga mayor robustez a la
comprobacion de las relaciones evidenciadas; (3)
Que se comprueba que la confianza en el contexto
organizacional es un elemento determinante, por
lo que inversiones en la formaciéon de equipos de
trabajo, sin tener a la base un capital suficiente de
confianza, no tendran los impactos esperados en
el vigor y la dedicacion en el trabajo de parte de
los colaboradores.

Asimismo, resulta de suma importancia
relevar el papel que juega hoy en dia la confianza,
no so6lo circunscrita al &mbito organizacional,
sino como un elemento a considerar dentro de
la problematica social y econdmica actual que
vive nuestro pais, teniendo en cuenta que Chile
presenta muy bajos niveles de confianza y un
deterioro constante de ella en el tiempo, lo cual
evidentemente imposibilita, o al menos dificulta,
la credibilidad en las instituciones rectoras, el
pleno respeto al estado de derecho y la capacidad
de desarrollar a plenitud el potencial econdémico
que tiene un pais.

Por lo antes dicho, se sostiene que este
estudio restablece el valor de la confianza como
un elemento fundamental del tejido social y de
la convivencia humana, y especificamente en
las organizaciones, del desarrollo de relaciones
sustentadas en la credibilidad hacia el otro, la
creencia positiva de que actuara de buena fe y con
ello, generar el compromiso e involucramiento
emocional y cognitivo necesario con la tarea, el
equipo y la organizacion.

Limitaciones e investigaciones futuras

Como todo estudio, evidentemente el
presente contiene algunas limitaciones. La primera
de ellas tiene relacion con la muestra utilizada,
siendo una muestra por conveniencia y no una de
caracter aleatorio, sin embargo, se consideraron
tres tipos de organizaciones para la captura de
datos: empresas publicas, empresas privadas y
servicios del estado. Otra limitacion es que en
esta investigacion se utilizaron percepciones
individuales para evaluar fendémenos colectivos,
no obstante, la muestra es suficiente para un
estudio como el que aqui se expone (N=365).
Seguidamente, la muestra tiene un sesgo hacia
organizaciones del sector publico (88,5% de
la muestra) y como consecuencia de ello, los
resultados de esta investigacion podrian tener
mayor aplicabilidad hacia este sector, por lo que
sera de interés para futuros estudios contar con una
muestra mas balanceada, todo ello en el supuesto

Rev. Interam. de Psicol. Ocup. Vol. 38 No. 1/enero-junio 2019 /ISSN: 2539-5238-Medellin-Colombia.

95



96

Hedy Acosta, Susana Llorens, Roberto Escaff, Juan-Pablo Diaz-Mufioz, Silvia Troncoso, Marisa Salanova & Jorge Sanhueza

de que estos sectores se comportan de manera
diferente. Este estudio es del tipo transversal,
por lo que no se pueden determinar atribuciones
causales, siendo de interés realizar el analisis en
el tiempo para el estudio de estas variables. En
esta misma linea de investigaciones futuras, sera
interesante realizar el estudio a nivel agregado de
equipo, para lo cual se debera aumentar la muestra
para realizar un analisis multinivel. Finalmente,
el estudio no se incluy6 variables que componen
el tercer elemento clave del modelo HERO, esto
es, resultados organizacionales saludables, por lo
que el paso siguiente es incluir variables de este
elemento para vincular los tres componentes del
modelo HERO.

Implicaciones tedricas y practicas

Desde el punto de vista tedrico, el presente
estudio amplia el conocimiento del modelo HERO,
respecto del rol que juega la confianza del equipo
entre los recursos del equipo y el engagement en el
trabajo. De acuerdo a ello, a esta investigacion se
valida la hipotesis respecto al rol que cumple los
empleados saludables, debido a que la confianza
del equipo (i.e., confianza en el supervisor directo
y confianza horizontal), actia como mediador
total entre los recursos del equipo (i.e., trabajo en
equipo) y el engagement en el trabajo (i.e., vigor
y dedicacion), ofreciendo evidencia obtenida
en Chile a lo conceptuado en el modelo HERO,
siendo a su vez, el primer estudio en Chile que
relaciona estas variables.

Adicionalmente, este estudio refuerza
el rol de la confianza, el cual ha sido relevado
como clave, por ejemplo, en investigaciones
sobre equipos de alto desempefio, donde la alta
conectividad de los procesos humanos se da en
espacios emocionales en que prima la confianza,
permitiendo ello la generacion de un clima
caracterizado por emociones expansivas, lo que
a su vez produce alta creatividad e innovacion,
productividad y eficiencia, comunicacion eficaz,
ampliacion de las posibilidades de accidon y por
consiguiente, repertorios conductuales que tienden

a la mejora de los resultados organizacionales
(Araneda, Cordero, & Landaeta, 2006).

Desde un punto de vista practico,
los resultados de esta investigacion quedan
disponibles para ser utilizados por las Gerencias
de Personas, con el objetivo de focalizar sus
recursos y esfuerzos organizacionales hacia el
desarrollo de sus equipos de trabajo, teniendo
siempre en cuenta que logrard mejorar el bienestar
psicologico de sus empleados en términos de vigor
y dedicacion a la tarea, si y solo si estd presente
la confianza del equipo. Para realizar esto, un
ejemplo es el desarrollo de practicas como el
team training and team building (Salas, Diaz-
Granados, Weaver, & King, 2008), podria ser un
buen ejemplo de intervencion. Concretamente,
los encargados de Recursos Humanos podrian
realizar capacitaciones relacionadas a como ser un
equipo de alto rendimiento, identificar al equipo
con un nombre, realizar actividades outdoor que
potencien el trabajo en equipo.
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