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Objetivo
La revista tiene como objetivo principal ser 
un vehículo para la reflexión y la difusión 
de las buenas prácticas, últimos avances 
ylíneas de investigación en el ámbito de la 
analítica aplicada para la toma de decisiones 
sobre la gestión del capital humano en las 
organizaciones.

La revista tiene un carácter científico y una 
vocación divulgativa, por ello propone 
artículos fundamentalmente de carácter 
aplicado. Con ellos se pretende que los 
profesionales de las organizaciones accedan 
a un conocimiento relevante acerca de 
cómo otras organizaciones desarrollan 
HRA. Y, también, acercar a los académicos el 
conocimiento respecto de cómo se desarrolla 
HRA en la práctica.

Alcance
El enfoque de la Revista, que pretende ser 
multidisciplinar, da cabida (entre otros) a 
manuscritos que: reflejen casos prácticos de 
aplicación del HRA en las organizaciones; que 
analicen, comparen y relacionen la utilidad de 
diferentes técnicas y/o herramientas para el 
abordaje de diferentes objetivos analíticos; que 
planteen y valoren la efectividad de diferentes 
metodologías de trabajo para el desarrollo 
de proyectos HRA; que ayuden a entender el 
mapa de ruta por el que transitar desde los 
niveles básicos del HRA hasta los niveles de 
excelencia; y que en general ayuden a entender 
cómo mejorar la efectividad organizacional 
a partir de la analítica de datos referidos a la 
fuerza de trabajo.

La Revista de Casos de Estudio en HR Analytics nace con la misión de facilitar el intercambio de conocimiento 
especializado entre profesionales y académicos en el ámbito de la analítica de Recursos Humanos, con el objetivo 
de mejorar la efectividad de las organizaciones. La entidad responsable de esta revista es la Asociación para el 
Desarrollo de la Ingeniería del Conocimiento (ADIC), siendo esta publicación on-line editada por el Instituto de 
Ingeniería del Conocimiento (IIC) con una periodicidad de un número anual.

La Revista de Casos de Estudio en 
HR Analytics 
Journal of HR Analytics Case Studies
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Resumen

La pregunta de investigación que se propone en este artículo es la posible 
influencia de la confianza en el equipo virtual de trabajo (EVT) sobre el 
rendimiento del mismo. Además, se estudia la riqueza de la comunicación como 
variable moderadora de dicha relación. Sin embargo, si bien los resultados 
obtenidos confirman esta influencia de la confianza sobre el rendimiento, 
la moderación de la comunicación sobre la relación anterior no muestra un 
efecto significativo. Por todo ello, se concluye que es necesario profundizar el 
conocimiento sobre esta área, por las implicaciones prácticas que puede tener.

 

Abstract

The research question that this article proposes is the possible influence of team 
trust on team performance for virtual teams (VT). Also, it is studied the commu-
nication richness as a moderating variable of said relationship. However, even if 
the results confirm this influence of team trust on team performance, the moder-
ation does not show a significant effect of communication richness on that rela-
tionship. Therefore, it is needed to gain more knowledge about this area, for the 
practical implications it may have.

Keywords:

Virtual teams, trust, 

communication, 

communication richness, 

performance, ....
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1.  Introducción
La crisis de la Covid-19 ha puesto en evidencia 
la necesidad de analizar todas las variables 
que rodean la presencialidad virtual (Chen, de 
Rubens, Xu y Li, 2020; Rane, 2021; Ozimek, 2020; 
entre otros). Esta situación ha tenido un impacto 
a nivel mundial, ya que ha obligado a numerosos 
equipos a cambiar su forma de trabajar en un 
breve lapso de tiempo y empezar a relacionarse 
exclusivamente de forma virtual, debido a las 
normas de distanciamiento social (Rane, 2021).

No obstante, los equipos virtuales no son algo 
nuevo que se haya producido por la pandemia; 
debido a la globalización de la era digital, 
incluso antes de la crisis de la Covid-19 se había 
producido un cambio en los procesos y rutinas 
de las empresas, que han tenido que adaptarse 
para sobrevivir en un mundo cambiante e 
interconectado, sin dejar de ser competitivas 
(Garro-Abarca, Palos-Sanchez y Aguayo-
Camacho, 2021). Por ejemplo, Rico, Cohen y Gil 
(2006) ya analizan los equipos virtuales de trabajo 
(EVT) y proponen que para mejorar el rendimiento 
es necesario un ajuste entre la interdependencia 
de tarea y la sincronía en la comunicación, para 
lo cual es necesario invertir en tecnologías de la 
comunicación. Los equipos virtuales de trabajo 
ya son una realidad que se ha visto acentuada por 
la pandemia, tanto por políticas de teletrabajo 
que las empresas ofrecen como beneficio para 
atraer y retener el talento, entre otras medidas 
planteadas para mejorar el equilibrio entre la 
vida laboral y la personal (Rodríguez-Sánchez, 
González-Torres, Montero-Navarro y Gallego-
Losada, 2020) como por los equipos que se ven 
obligados a trabajar en remoto, al estar sus 
miembros ubicados en diferentes sedes, y gracias 
a ello pueden aprovechar los beneficios que 
conlleva la diversidad y variedad de experiencias 
de cada componente (Siebdrat, Hoegl y Ernst, 
2009).

Con el aumento de los equipos trabajando en 
remoto, existen ciertos riesgos, como pueden 

ser la pérdida de relaciones sociales debido a la 
distancia física o dificultades para avanzar en la 
carrera profesional (Pyöriä, 2011).

Si bien es cierto que existen diversos riesgos, esta 
situación es al mismo tiempo una oportunidad 
de replantear los modelos existentes una vez que 
pase la pandemia y analizar la mejor forma de 
generar una cultura que fomente la estabilidad, 
la cohesión y el sentimiento de pertenencia a la 
compañía, como plantean, entre otros, Alexander, 
De Smet y Mysore (2020).

Para diseñar estos nuevos modelos, es 
fundamental analizar qué afecta al rendimiento 
de los EVT y de qué forma, con el objetivo de 
potenciar unas condiciones idóneas para permitir 
a los equipos realizar su trabajo de la mejor 
manera. Cabe preguntarse, ¿cómo podemos 
facilitar que los equipos virtuales de trabajo 
funcionen mejor?

En consonancia con la investigación previa en 
el área, existen numerosos factores que pueden 
afectar al rendimiento de los EVT; dos de los 
principales son la confianza en el equipo y la 
comunicación entre sus miembros (Garro-Abarca, 
Palos-Sanchez y Aguayo-Camacho, 2021).

De acuerdo con Cummings and Bromiley 
(1996), citado en Jarvenpaa & Leidner (1999), la 
confianza de una persona en un grupo se define 
como la creencia de que el grupo se esfuerza por 
comportarse de acuerdo con los compromisos 
explícitos o implícitos, es honesto en las 
negociaciones y no se aprovecha de sus miembros 
ni siquiera cuando surge la oportunidad.

La investigación más reciente plantea la posible 
relación entre la confianza y el rendimiento de 
los EVT, como por ejemplo el estudio de Garro-
Abarca, Palos-Sanchez & Aguayo-Camacho 
(2021). En dicho estudio, se analizan variables 
que pueden afectar al rendimiento, como la 
confianza, las características de la tarea o la 
comunicación, y se confirma que la variable que 
tiene un impacto mayor en el rendimiento de los 
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EVT es la confianza, mientras que otras variables como el liderazgo, la cohesión o el 
empoderamiento tienen influencia en la misma.

Otros estudios, como el de Chiocchio, Forgues, Paradis y Iordanova (2011), también 
analizan el efecto positivo que la confianza tiene en el rendimiento de los equipos, y 
cómo este se puede ver amplificado por la colaboración entre los miembros.

Por el contrario, el estudio de Aubert y Kelsey (2003) encontró que el rendimiento del 
equipo era independiente de la formación de la confianza en el EVT, y sugiere que dos 
componentes clave en el rendimiento son la simetría de la información y la buena 
comunicación. Estos autores plantean que los equipos con baja confianza pueden 
conseguir altos resultados, si bien el esfuerzo tendrá que ser mayor que en los equipos 
de alta confianza.

Aun así, estudios más recientes como el de Morrissette y Kisamore (2020) reafirman 
el efecto positivo de la confianza en el rendimiento, centrándose concretamente en 
equipos del ámbito empresarial, ya que estos autores sostienen que en otros ámbitos 
como el deportivo o el académico esta relación puede variar en función del contexto.

Todo esto nos permite plantear la primera hipótesis de este estudio, que pretende 
contribuir a dar respuesta a los interrogantes identificados en este apartado:

Hipótesis 1. El nivel de la variable Confianza en el EVT posee un efecto positivo 
estadísticamente significativo sobre el nivel de Rendimiento del EVT.

Por otra parte, como se ha mencionado previamente, la comunicación es otra variable 
que ha sido ampliamente estudiada en relación con el funcionamiento de los equipos 
de trabajo en general y de los EVT más concretamente (Baltes, Dickson, Sherman, 
Bauer y LaGanke, 2002; Lowry, Roberts, Romano Jr, Cheney y Hightower, 2006). Sin 
embargo, no cualquier tipo de comunicación es óptima en un entorno laboral. En 
este sentido, Burgoon et al. (2002) definen la riqueza de la comunicación como el 
intercambio de respuestas detalladas relacionadas con el trabajo.

Cabe preguntarse, ¿cómo afecta la comunicación al rendimiento de los equipos 
virtuales de trabajo? ¿Puede tener algún efecto en la relación previamente planteada 
en la Hipótesis 1 en función de su riqueza?

En la investigación actual se estudia el posible impacto de la comunicación en 
la relación entre confianza y rendimiento de los EVT, como muestra, entre otros 
estudios, el planteado por Garro-Abarca, Palos-Sanchez & Aguayo-Camacho (2021). 
Estos autores no vieron confirmado un impacto directo de la comunicación en el 
rendimiento de los EVT, si bien proponen que su estudio puede estar condicionado 
por haberse realizado en el confinamiento estricto al inicio de la pandemia, por los 
altos niveles de presencialidad virtual impuestos por los gobiernos durante este 
tiempo. Sin embargo, sí demostraron el impacto de la confianza en el rendimiento, 
y el impacto de la comunicación en la confianza, por lo que, de acuerdo con sus 
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resultados, la comunicación tendría un impacto indirecto a través de la confianza en 
el rendimiento de los EVT.

En esta línea, podemos plantear la segunda hipótesis de este estudio, que analiza el 
posible efecto moderador de la comunicación:

Hipótesis 2. Existe un efecto de moderación de la variable Comunicación, sobre la 
relación entre el nivel de Confianza en el EVT y el nivel de Rendimiento del EVT. De esta 
manera, cuanto mayor sea el nivel de riqueza de la comunicación dentro del equipo, 
mayor será el impacto positivo que genera el nivel de Confianza sobre el Rendimiento 
del EVT.

De esta manera, el objetivo que se persigue con el presente trabajo es realizar un 
análisis sobre las variables que pueden influir en el rendimiento de los EVT, debido 
a que esto nos permitirá fomentar las condiciones óptimas para que desempeñen su 
labor de la mejor manera posible.

2.  Método
Participantes y procedimiento

Inicialmente participaron en este estudio 45 personas, entre 24 y 59 años de edad, de 
las cuales 29 son hombres (64,4%) y 16 son mujeres (35,6%). El criterio de inclusión 
que se ha utilizado ha sido que la persona esté trabajando en un equipo en remoto, 
ya sea total (presencialidad virtual, 22 personas) o parcialmente (modelo mixto, 20 
personas), por lo que finalmente la muestra estuvo compuesta por las respuestas de 
42 participantes (N=42), 27 hombres (64,3%) y 15 mujeres (35,7%), debido a que 2 
hombres y 1 mujer indicaron que su equipo trabaja de manera presencial. En cuanto 
al tamaño de los equipos, varía desde 3 hasta 100 personas por equipo, de los cuales 
2 son pequeños (tamaño=3) y 40 son grandes (tamaño>3), de acuerdo con el criterio 
de Baltes et al. (2002).



A continuación, se encuentra el gráfico descriptivo del número de personas por 
equipo.

Participantes en función del tamaño del equipo (N=42)

Gráfico 1

En cuanto al procedimiento, en primer lugar, se elaboró un cuestionario en Microsoft 
Forms para recoger los datos de las variables demográficas y las medidas de 
rendimiento, confianza y comunicación en los equipos virtuales de trabajo. Después, 
se publicó dicho formulario en redes (LinkedIn y Twitter), para que fuera contestado. 
Se tomó la decisión de medir estas variables en inglés para obtener el mayor tamaño 
de muestra posible, y así tomar las escalas de las fuentes originales, que han sido 
validadas en estudios anteriores y por ello presentan las adecuadas propiedades 
psicométricas. Las escalas elegidas fueron de longitud reducida para fomentar la 
participación; se estimó que los participantes tardarían menos de 5 minutos en 
contestar. Una vez finalizada la recogida de datos, se procedió a realizar los análisis 
correspondientes.

Instrumentos

Para este estudio, se ha medido mediante escalas subjetivas de forma interpretativa 
tanto el rendimiento (variable dependiente) como la confianza (variable independiente) 
y la comunicación (variable moderadora).

Para medir el rendimiento, se ha tomado la escala elaborada por Jehn, Northcraft y 
Neale (1999), que mide el rendimiento percibido del grupo a través de dos preguntas 
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con una escala Likert de 5 puntos. Los ítems son los siguientes: “How well do you think 
your work unit performs?” y “How effective is your work unit?”, con un coeficiente alpha 
de .93 (Jehn, Northcraft y Neale, 1999, pp. 751). Se ha tomado esta escala subjetiva 
debido a que Wall et al. (2004) plantean que las medidas subjetivas del rendimiento 
son tan fiables como las objetivas, y más útiles cuando no hay opciones de obtener 
medidas objetivas, al ser más accesibles.

Para medir la confianza, se ha utilizado la escala de Jarvenpaa & Leidner (1999), que 
consta de 4 preguntas sobre la confianza en el equipo, con una escala Likert de 5 
puntos: (1: Totalmente en desacuerdo; 5: Totalmente de acuerdo). 

1) We were usually considerate of one another’s feelings on this team.; 2) The people 
in my group were friendly; 3) I could rely on those with whom I worked in my group; 4) 
Overall, the people in my group were very trustworthy.

Para medir la comunicación, se ha utilizado la escala de Lowry et al. (2006), que se 
basan en el concepto de riqueza de la comunicación de Burgoon et al. (2002). Esta 
escala está compuesta por 4 preguntas en una escala Likert de 7 valores posibles: (1) 
Totalmente en desacuerdo – (7) Totalmente de acuerdo. 

Escala de Riqueza de la Comunicación del EVT, elaborada por Lowry, Roberts, 
Romano Jr, Cheney & Hightower (2006).

In terms of our group’s communication, it can be said that . . .1) Responses were filled 
with details; 2) Messages were very vivid; 3) Forms of expression had high redundancy; 
4) The amount of information was rich.

En cuanto al tamaño del grupo, se ha registrado en las preguntas demográficas, ya 
que según Baltes et al. (2002), el tamaño del grupo puede ser una variable que influya 
sobre el rendimiento del equipo, y se tomará el criterio planteado por dichos autores, 
donde un grupo es pequeño si está formado por 3 miembros y es grande si son 4 o 
más miembros.

Análisis de Datos

A continuación, se detallan los análisis de datos que se han llevado a cabo. En primer 
lugar, una vez transformada la escala de la variable comunicación de 7 puntos a la 
escala común de 5 puntos, se realizaron los análisis descriptivos y las correlaciones 
correspondientes, con el objetivo de confirmar la validez del estudio. Después, se 
ha testado la primera hipótesis por medio de una regresión lineal, debido a que 
tanto la variable independiente (confianza) como la dependiente (rendimiento 
del EVT) son dos variables cuantitativas. Por último, se ha realizado un análisis de 
moderación simple para confirmar la segunda hipótesis, que plantea que la riqueza 
de la comunicación actúa como variable moderadora entre la VI y la VD.
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3.  Resultados
Una vez realizados los análisis correspondientes, se han obtenido los siguientes resultados. Primero, los análisis 
descriptivos confirman la distribución normal y los valores esperados.

Además, las correlaciones son positivas y significativas (p<0.05), de acuerdo con lo propuesto previamente. En la 
Tabla 1, a continuación, se detallan estos valores.

Tabla 1. Estadísticos descriptivos y correlaciones

Variable Media

Desviación 

estándar

Correlación con 

Rendimiento

Correlación con 

Comunicación (L5)

1 Confianza 4,4107 ,45806 ,499** ,221

2 Rendimiento 4,0833 ,78022

3 Comunicación (L5) 3,7976 ,47929

4 Años 37,24 11,664

5 Número de Personas en el Equipo 12,83 18,509

*  La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Asimismo, la regresión lineal muestra un coeficiente beta significativo (p=0.001), con un valor moderado β=0.499, 
por lo que podemos apreciar que se confirma la primera hipótesis de trabajo. En el siguiente gráfico se representa 
esta relación de manera visual.

Relación entre la confianza y el rendimiento

Gráfico 2
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Interacción entre las 3 variables

 

Gráfico 3

Para estudiar el efecto de moderación que plantea la segunda hipótesis se ha 
realizado un análisis de regresión a través de la macro PROCESS (Hayes, 2019), 
debido a que la variable comunicación (variable moderadora) es cuantitativa. 
Se ha utilizado la técnica bootstrapping (con 10000 muestras bootstrap), con 
intervalos de confianza del 95%, de acuerdo con lo propuesto por Hayes (2013). 
Para la interpretación de ese efecto de interacción se ha usado la aproximación 
pick-a-point, que establece 3 grupos o niveles de la variable moderadora (riqueza 
de la comunicación baja-media-alta) y estima en qué medida la confianza (VI) 
influye en el rendimiento (VD) en los 3 grupos. No obstante, este análisis de 
moderación simple no ha resultado estadísticamente significativo

 (b1 (VI, confianza) = 3,6592, p<0.0227; b2 (VM, comunicación) = 4,0298, p<,0301; b3(VIxVM) = 
-,7778, p<,0608).

Se ha generado el gráfico con el SPSS para visualizar de manera adecuada la 
interacción.
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4.  Valor de los 
resultados
El presente estudio analiza la influencia de la 
confianza sobre el rendimiento de los equipos 
virtuales de trabajo. El objetivo es confirmar 
las dos hipótesis planteadas: cuanta mayor 
confianza en los miembros del equipo, mejor 
rendimiento del EVT, y cuanta mayor riqueza de 
la comunicación, mayor será la influencia de la 
confianza en el rendimiento.

En lo referente a la primera hipótesis de trabajo, 
la literatura más reciente apoya la idea de que la 
confianza tiene un impacto en el rendimiento del 
equipo virtual de trabajo (Garro-Abarca, Palos-
Sanchez y Aguayo-Camacho, 2021; Morrissette 
y Kisamore, 2020). Esta relación entre Confianza 
y Rendimiento existe porque, sobre todo en los 
equipos virtuales de trabajo, la confianza reduce 
la preocupación sobre el trabajo de los demás 
miembros y permite depender de los demás 
para conseguir el objetivo común, por lo que 
será más sencillo obtener el éxito (Greenberg, 
Greenberg y Antonucci, 2007). Dicha relación 
es relevante debido a que la confianza ayuda a 
formar relaciones laborales productivas y es útil 
para mantener la cohesión del equipo virtual 
de trabajo, además de permitir a los miembros 
del equipo depender del otro y así optimizar el 
trabajo en equipo (Tseng y Ku, 2011). Por tanto, 
intervenir en la confianza puede tener una 
influencia en el rendimiento del equipo, y esto 
servirá para ayudarles a resolver sus tareas de 
forma satisfactoria. Los resultados mostrados 
en el presente trabajo sirven para reafirmar 
esta idea, ya que los análisis confirman este 
impacto significativo, al contrario que en otros 
estudios, como el de Aubert y Kelsey (2003), 
que proponen que las variables que influyen 
en el rendimiento están relacionadas con la 
información y la comunicación, más que con la 
formación de confianza. Esto aporta algo más de 
luz sobre el efecto que la confianza puede tener 

en los equipos virtuales de trabajo, y cómo al 
potenciarla podemos mejorar su rendimiento.

En cuanto a la segunda hipótesis de trabajo, 
los resultados obtenidos no confirman el 
efecto moderador de la comunicación sobre 
la relación entre la confianza y el rendimiento 
de los EVT, ya que el análisis no ha resultado 
estadísticamente significativo. Esto apoya en 
cierta medida el estudio planteado por Garro-
Abarca, Palos-Sanchez y Aguayo-Camacho 
(2021), donde se muestra que la comunicación 
afecta al rendimiento únicamente a través de 
la confianza. Sin embargo, Marlow, Lacerenza y 
Salas (2017) afirman que en los equipos virtuales 
de trabajo una comunicación de calidad puede 
ayudar a establecer la confianza, que a su vez 
llevará a los resultados deseados, por ejemplo, 
un alto rendimiento. Cabe preguntarse, ¿por qué 
es relevante esta relación? Según lo propuesto 
por Marlow, Lacerenza y Salas (2017), los equipos 
con un alto grado de virtualidad pueden tener 
comunicación de peor calidad, debido a posibles 
malentendidos, falta de señales no verbales o 
pérdida de mensajes, y que esto impacte en sus 
resultados. Por ello, los resultados obtenidos en 
este estudio ponen en evidencia la necesidad de 
profundizar en el conocimiento sobre la relación 
entre estas variables, para contribuir a mejorar 
los procesos y obtener equipos que funcionen de 
una mejor manera.
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Este estudio es relevante debido a la situación que 
estamos viviendo, donde tanto por la globalización 
como por la crisis de la Covid-19 se aprecia una 
tendencia de los equipos a trabajar cada vez 
más en remoto o en modelos de presencialidad 
mixta. Por tanto, sería recomendable ampliar la 
investigación en esta dirección, con el objetivo 
de potenciar aquellas variables que afecten al 
rendimiento de los EVT.

En el ámbito académico, las variables que afectan 
a dicho rendimiento han sido ampliamente 
estudiadas. No obstante, este estudio pretende 
aportar información adicional sobre estas 
variables y las relaciones entre ellas, al considerar 
la comunicación como una variable moderadora 
de la relación, y no como una variable 
independiente como planteaba el estudio de 
Garro-Abarca, Palos-Sanchez y Aguayo-Camacho 
(2021).

5.  Implicaciones 
Prácticas
En lo referente al ámbito aplicado, se ha destacado 
la importancia tanto de la confianza como de la 
comunicación, ya que son dos de las variables 
fundamentales en los equipos virtuales de trabajo, 
como ya plantearon Jarvenpaa & Leidner (1999). 
Por ello, se podría recomendar el uso de medidas 
que fomenten la confianza y la comunicación en 
los equipos virtuales de trabajo. Para intervenir en 
la confianza se pueden trabajar tres dimensiones: 
competencia, integridad y preocupación por el 
bienestar de los demás (Seguel Martínez, 2013). 
Así, en línea con lo propuesto por este autor, se 
puede hacer un seguimiento del cumplimiento 
puntual de los compromisos, alinear las acciones 
con los valores que se manifiestan y crear un 
ambiente de inclusión y compromiso. Greenberg, 
Greenberg y Antonucci (2007) sugieren que, 
para potenciar la confianza, los líderes pueden 
impulsar la participación en la organización 
de ciertas actividades, mostrarse accesibles y 

apoyar a los miembros del equipo, además 
de realizar ejercicios de team building. 
Asimismo, es posible usar las Tecnologías 
de la Información y Comunicación (TICs) 
para mejorar la confianza en los equipos 
virtuales de trabajo. Para ello, Carmi y 
Kauffmann (2014) proponen usar medios que 
permitan el cara a cara cuando sea posible 
(videoconferencia), así como redes sociales, 
compartir información personal, y juegos 
y ejercicios para romper el hielo, aumentar 
la frecuencia de la comunicación por los 
canales adecuados, establecer compromisos 
y cumplirlos, actuar con transparencia 
y fomentar la participación. También se 
pueden plantear ciertas dinámicas para 
potenciar la comunicación. Por ejemplo, 
Coque Luna (2019) propone un programa de 
team building con el objetivo de mejorar la 
comunicación de equipos virtuales de trabajo 
a través de diversas actividades grupales 
a modo de “campamento de verano”, 
incluyendo hablar alrededor de una fogata, 
dinámicas con globos de agua y ejercicios 
de confianza consistentes en dejarse caer 
de espaldas para que un compañero frene la 
caída. Este tipo de dinámicas pueden ayudar 
a que los EVT funcionen mejor y obtengan 
mejores resultados.

6.  Limitaciones del 
estudio
Es importante resaltar que este estudio 
presenta ciertas limitaciones que han de 
tenerse en cuenta. En primer lugar, el tamaño 
de la muestra es menor de lo esperado. A 
pesar de haber elegido escalas en inglés 
para poder llegar al mayor número de 
personas posible gracias a las redes sociales, 
la participación en la encuesta fue baja 
(N=42). Además, se escogieron escalas no 
muy extensas para animar a responder, pero 
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esto ha podido omitir detalles relevantes sobre 
las variables. Sería interesante llevar a cabo un 
estudio más exhaustivo en esta línea. En segundo 
lugar, al tratarse de una muestra aleatoria, se ha 
controlado el riesgo de variables externas que 
puedan influir en la relación; sin embargo, al no 
ser una muestra por conveniencia, no ha sido 
posible equilibrar ciertos aspectos como el género 
de las personas que participan, el tamaño de 
sus equipos o el sector de su empresa. En tercer 
lugar, la medida del rendimiento de los equipos 
virtuales de trabajo se ha tomado mediante una 
escala subjetiva de forma interpretativa, por el 
planteamiento de Wall et al. (2004), que proponen 
que las medidas subjetivas tienen ventajas 
frente a las objetivas, como su fácil acceso y 
disponibilidad, además de bajo coste, aunque con 
más recursos se podría medir el rendimiento como 
plantea el estudio de Rico, Cohen & Gil (2006), por 
medio de observadores externos, como puede ser 
preguntar a los jefes y jefas de cada equipo por el 
rendimiento de sus subordinados o subordinadas.

7.  Nuevas Líneas de 
Trabajo
Se ha subrayado la importancia de ciertas 
variables que rodean a los equipos virtuales 
de trabajo, como pueden ser la confianza y la 
comunicación, y los efectos que pueden tener 
sobre el rendimiento del equipo. A la luz de los 
resultados presentados, es necesario estudiar 
nuevos aspectos, como una forma más exacta 
de medir el rendimiento, o cómo se desarrollan 
ciertas dinámicas a lo largo del tiempo. Es cierto 
que Wall et al. (2004) plantean que lo óptimo es 
utilizar siempre que sea posible una combinación 
de medidas objetivas y subjetivas para medir 
el rendimiento, por lo que se podrían proponer 
futuros estudios en esta línea de investigación 
que combinen ambos tipos de medidas para 
profundizar en el conocimiento de esta área. 
Además, con más recursos podría ser interesante 
plantear un estudio longitudinal para obtener 
información sobre de qué manera va cambiando 
el rendimiento a lo largo del tiempo si se 
interviene sobre los niveles de confianza en el 
equipo mediante dinámicas de team building o 
cualquier otro tipo de taller para potenciar dicha 
variable.

Las implicaciones del presente estudio son 
relevantes tanto a nivel teórico como práctico, ya 
que se pretende aportar algo más de información 
sobre esta temática de actualidad, y del mismo 
modo se anima a tomar acciones reales en las 
organizaciones para potenciar la confianza y la 
comunicación, siempre en búsqueda de la mejora 
continua.
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