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Resumen

El estudio tiene como objetivo analizar la relacion entre la adaptacién a los cambios y el

trabajo en equipo de los operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023. Se emple6 una



viii

metodologia de tipo aplicada, nivel descriptivo, con disefio no experimental, correlacional y
transversal con 120 participantes, se utilizaron dos cuestionarios debidamente validados por
expertos y con alto grado de confiabilidad de 0.944 y 0.927 para las variables Adaptacién a
los cambios y Trabajo en equipo respectivamente. Resultados: fueron que el 46,7% se
encuentra en un nivel medio de adaptacion al cambio y 47,5% esta en nivel medio de trabajo
en equipo; ademas la prueba de correlacion de Spearman arroj6 una significancia igual a
0.001 < 0.05 que afirma que la relaciéon es significativa entre las variables, y un coeficiente
rho de 0.524, que indica que la relacion es moderada y directa, a medida que la adaptacion a
los cambios aumenta el trabajo en equipo es bueno. Conclusion: existe una relacién
significativa de la adaptacidn a los cambios con el trabajo en equipo por parte de los operarios

de una empresa minera de Trujillo, 2023.

Palabras clave: Adaptacion a los cambios, trabajo en equipo, preparacion, asimilacion,

aceptacion y compromiso.



Abstract

The objective of the study is to analyze the relationship between adaptation to changes and
teamwork of the operators of a mining company in Trujillo, 2023. An applied methodology,
descriptive level, with a non-experimental, correlational and transversal design was used.
With 120 participants, two questionnaires were used, duly validated by experts and with a
high degree of reliability of 0.944 and 0.927 for the variables Adaptation to changes and
Teamwork respectively. Results: 46.7% are at a medium level of adaptation to change and
47.5% are at a medium level of teamwork; Furthermore, the Spearman correlation test
showed a significance equal to 0.001 < 0.05, which states that the relationship is significant

between the variables, and a rho coefficient of 0.524, which indicates that the relationship is

moderate and direct, as the adaptation to the changes increase teamwork is good. Conclusion:

there is a significant relationship between adaptation to changes and teamwork by the

operators of a mining company in Trujillo, 2023.

Keywords: Adaptation to changes, teamwork, preparation, assimilation, acceptance and

commitment.



Introduccion

La finalidad de este trabajo fue evaluar como es que la adaptacion a los cambios se
relaciona con el trabajo en equipo en operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023. Para
un detalle de los contenidos del presente se precisaron los capitulos para la mejor

comprension del mismo:

Capitulo I: comprende el planteamiento del problema, la descripcion de la situacion
problematica, también comprende la formulacion del problema general y los especificos, la

justificacién y las limitaciones.

Capitulo Il: esta parte trata del marco teérico que respalda la investigacion, presenta

ademas la recopilacion de los antecedentes de otros autores que trataron el tema.

Capitulo I11: aqui se describe los aspectos metodoldgicos mediante los cuales se
desarrolld la investigacion. También la formulacion de hip6tesis y la operacionalizacion de
las variables; asimismo se exponen la técnica e instrumentos usados en la recoleccion y

organizacion de la data para su procesamiento estadistico.

Capitulo IV: comprende la presentacion y discusion de los resultados, es decir el

proceso de prueba de hipdtesis, la presentacion, analisis e interpretacion de datos.

Capitulo V: presenta las conclusiones importantes del estudio, sugerencias relevantes

para ser tomadas en cuenta en la universidad de estudio.

Luego se menciona las referencias bibliograficas que sirvieron como sustento para el

desarrollo de la investigacion.

La parte final del trabajo se refiere a los anexos, donde estan contenidos la matriz de

consistencia, los instrumentos de recojo de datos e informes de validacion y confiabilidad.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

Actualmente estamos inmersos dentro de un mundo globalizado, tecnologico y
competitivo, siendo la participacion del trabajador activa hacia el desarrollo de una actitud
individual colaborativa en el trabajo grupal, y que se refleje en los principales retos de las
organizaciones (Rueda et al., 2018); en tal sentido, es primordial contar con el personal
calificado y recursos que puedan potenciar las habilidades como proceso continuo, centrado
en lograr infundir y fomentando el desarrollo de habilidades en el campo de accion, es asi,
que los cambios dentro de las organizaciones constituyen una cuestion muy importante para
la gestidn en las empresas privadas en el sector de la mineria que adopta retos estratégicos

para afrontar las nuevas condiciones laborales el pais y en el mundo (Culqui, 2022).

Al respecto, en el &mbito internacional, la Organizacion Mundial del Trabajo (OIT,
2021) reporta que en el mundo el 9.6% sufre de desocupacién y uno de cada 2 trabajadores se
ha convertido en informal, esto debido a que en los dos afios de pandemia las empresas se van
recuperando e incrementado los empleos, aunque todavia insuficiente en américa latina y el
caribe ha afectado a las grandes industrias metalurgicas y a los demas sectores que dia a dia
enfrentan la prolongacion de la situacién, que afecta directamente los grupos de trabajo y que

impide que el colectivo de trabajadores todavia no se adapte a las medidas contingentes



laborales, generando ademas, un desaliento e incertidumbre frustrante que repercute en su

estabilidad laboral.

En el &mbito local, segun cifras del Ministerio de Trabajo y promocion del Empleo
(MTPE, 2020) hasta el afio 2020 los trabajadores formales del sector construccion privado
han sufrido variaciones del 0.7% en el empleo, mientras que especificamente en el extractivo
del 6.3%, esta situacion ha generado desempleo debido a los efectos de la pandemia, aunque
la situacion ha mejorado, ya a finales del 2021 ha crecido a un 25.0% en construccién y

12.9% en el sector minero.

Las particularidades del entorno laboral obligan a las organizaciones a adaptarse a un
mundo globalizado (Chiavenato, 2017); en el que el cambio es constante e inmediato, por lo
que la busqueda de nuevas estrategias administrativas para lograr gestionar y mantener una

ventaja competitiva se hace necesaria para enfrentar los retos actuales (Campas et al., 2020).

Al tratar el trabajo en equipo nos conectamos a mision de integrar a los trabajadores
no en tareas individuales sumadas con una estructura estandar para todos, sino mas bien en un
proceso vivencial colectivo en donde se comunican, se comparten ideas y se obtienen resultan
ajustados a los requerimientos de la empresa (Dieste, et al., 2019). Asimismo, las graves
deficiencias que genera un inadecuado trabajo de equipo en una empresa acarrean
consecuencias negativas en los servidores y repercusiones en los clientes, es asi, que hoy
mantener las capacidades y habilidades grupales es un reto dirigido a aumentar la eficacia de

las actividades y de los resultados producto del esfuerzo en comun (Cervantes et al., 2020)

En este contexto, en una empresa minera la labor que desempefian cientos de obreros,
es una tarea sumamente dificil debido a las condiciones en donde se realizan las actividades
que involucra principalmente la perforacion extraccion de minerales (Soto, 2020); en ese

sentido, las condiciones de habita generan el poco ajuste o adaptacion al sistema de trabajo y



la integracion de grupos operativos cooperativos que por lo comun estan vulnerables a los
riesgos ocupacionales; en esta situacion laboral las empresas tratan de integrar el potencial y

oportunidad de crecimiento en sus trabajadores, siendo un reto permanente (Ayovi, 2019).

Por tal motivo, la investigacion enfocé el analisis del fendmeno de la adaptacion a los
cambios en el trabajo en equipo en una muestra de colaboradores obreros en una compafia

dedicada a la mineria.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Cdémo se relacionan la adaptacion a los cambios y el trabajo en equipo en operarios

de una empresa minera de Trujillo, 2023?

1.2.2 Problemas especificos

¢Cbémo se relacionan la preparacion para el cambio y el trabajo en equipo en operarios

de una empresa minera de Trujillo, 2023?

¢Como se relacionan la asimilacion a los cambios a los cambios y la el trabajo en

equipo en operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023?

¢Como se relacionan la aceptacion del cambio y el trabajo en equipo en operarios de

una empresa minera de Trujillo, 2023?

¢Como se relacionan el compromiso con el cambio y el trabajo en equipo de una

empresa minera de Trujillo, 2023?



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Evaluar la relacion entre la adaptacion a los cambios y el trabajo en equipo en

operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023.

1.3.2 Objetivos especificos

Evaluar la relacién entre la preparacion para el cambio y el trabajo en equipo en

operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023

Evaluar la relacion entre la asimilacion a los cambios y el trabajo en equipo en

operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023.

Evaluar la relacion de la aceptacion al cambio con el trabajo de equipo por parte de los

operarios de una empresa minera, 2023.

Evaluar la relacion del compromiso con el cambio y el trabajo en equipo en una

empresa minera de Trujillo, 2023.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1 Teobrica

Obtuvo la ampliacion de informacion tedrica-cientifica basados en el analisis de
diversos modelos tedricos y antecedentes de estudios actualizados en la base de datos, que

describen y explican el desarrollo de la adaptacion a los cambios y el trabajo en equipo.

1.4.2 Metodologica

Las estrategias y recursos metodoldgicos lograron los objetivos propuestos en la
investigacion, orientado a un método cuantitativo, disefio no experimental, con tiempo

trasversal y correlacional, en Ouna muestra representativa de participantes, contando con



instrumentos validos y confiables, ademas, de procedimientos viables para recolectar
informacion de las variables en la muestra, y analizados con programas estadisticos que

consiguen los resultados obtenidos.

1.4.3. Préctica

Los resultados de la investigacion permitieron desarrollar una serie de actividades
preventivas y ocupacionales, considerando el desarrollo de capacitaciones con talleres y
charlas orientadas a fortalecer los recursos personales y técnicos para adaptarse a los cambios

organizacionales y afianzar el trabajo en equipo en los participantes.

1.5 Limitaciones de la investigacion

Una de las limitaciones de la investigacion lo constituyo la recoleccion de datos, pues
hubo cierta demora de los participantes en responder los cuestionarios. Otra dificultad fue el

presupuesto, pues superd lo que se planificé inicialmente y hubo que hacer ciertos reajustes.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

Del andlisis de la informacion en diversos repositorios cientificos, se destaca:

Culqui (2022) desarrollo una investigacion que tuvo por objetivo la evaluacion de la
relacion del trabajo en equipo con la comunicacion efectiva de los colaboradores de una
Unidad Ejecutora de Inversion Social de una compafia Minera ubicada en Cajamarca. El
trabajo fue de disefio no experimental, alcance correlacional, el cual se aplic6 en una
poblacidn censal constituida por 20 trabajadores. Los resultados determinaron un coeficiente
de Pearson = 0,330 confirmando la existencia de una relacion directa del trabajo en equipo
con la comunicacion efectiva. Se concluyo la existencia de una relacién positiva del trabajo
en equipo con cada dimension de la comunicacion efectiva (comunicacion ascendente,

descendente vy lateral).

Apaza y Barra (2022) desarrollaron un estudio con el objetivo principal del estudio
fue determinar si el trabajo en equipo influye sobre la toma de decisiones participativas en
colaboradores de una empresa de transporte terrestre de Lima, durante el afio 2022. La

investigacion se trabajo con enfoque cuantitativo, considerando para ello un disefio no



experimental, con alcance causal predictivo. Los colaboradores participantes fueron 110
trabajadores, como poblacion total. Se recolect6 con la técnica de encuesta, mediante el
instrumento de Escala para medir antecedentes de procesos de equipos de trabajo (PSA) y la
toma de decisiones participativas (PPDM). Como resultados inferenciales mediante la prueba
chi cuadrado se encontro: x> =6, 04 y p = 0.20). por lo que se concluy6 que el trabajo en
equipo no incide de forma significativa en la toma de decisiones por parte de los trabajadores
de la compafiia, en tanto que, se evidenci6 una incidencia de las dimensiones de trabajo en
equipo en la toma de decisiones participativas los colaboradores de la compaiiia, con R?
Nagelkerke igual 21.0%, ajustando a un modelo de regresion logistica (y>=21,883; gl=9; p =

0.009).

Pongo (2022) realizaron un estudio con el objetivo determinar la relacion entre el
trabajo en equipo y la motivacion de los trabajadores de la oficina de seguros de un hospital
de Trujillo, 2022. La investigacion fue no experimental, con alcance descriptivo
correlacional. La recoleccién de la data fue con 2 cuestionarios a través de la encuesta, que
fueron aplicados a 43 colaboradores. Se encontr6 que los encuestados obtuvieron altos
niveles en las variables motivacion y trabajo en equipo, ademas la significatividad fue mayor

a 0.00, determiné como conclusion que no hay relacion a significativa entre variables.

Tafur (2021) realiz6 un estudio con el objetivo proponer las mejoras del trabajo en
equipo como factor relevante para la sostenibilidad de los emprendimientos en las mypes del
sector servicios. El estudio se realizé mediante métodos no experimentales y cuantitativos.
Los resultados fueron los siguientes: el 88.9% de los participantes cree que la sostenibilidad
de la empresa se encuentra en un nivel favorable. El 61,1% afirmo tener un buen nivel de
interaccion social. El 66,7% de la poblacion dijo que el nivel de la economia es bueno y el

83,3% de la poblacion dijo que el nivel del medio ambiente es bueno. Cuando se trata de



trabajo en equipo, el 83,3% de los residentes dijo que el nivel es medio. El 66,7% de la
poblacidn cree que el nivel de comunicacion es medio. EI 100% reconocid un nivel medio de
motivacion y el 83,3% menciond un nivel medio de inteligencia emocional. En resumen, los
factores que afectan el trabajo en equipo se relacionan con inteligencia emocional,

motivacion, comunicacion, nivel moderado segun el enfoque de trabajo en equipo.

Soto (2020) realizo un estudio con el propdsito de determinar la relacion entre
comunicacion organizacional interna y trabajo en equipo en operarios de limpieza de empresa
del distrito de Lurigancho Chosica. En cuanto al disefio, éste correspondid al no experimental,
para lo cual la poblacion constd de 270 trabajadores de limpieza. Asimismo, se utilizaron 2
herramientas para la medicién de las variables: una escala de comunicacion intra
organizacional 4-G y el cuestionario de trabajo en equipo. Para los resultados se empled el
estadistico Rho de Spearman mediante el cual se obtuvo p-valor de 0.035 < 0.05, mostrando
una relacion directa entre la comunicacion intra-organizacional y el trabajo en equipo.
Ademas, el coeficiente de correlacion 0.713, indico una relacion muy positiva entre las

variables.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Al respecto, Galarza et al. (2020) desarrollaron un estudio con el objetivo de
relacionar el trabajo en equipo con la orientacion al cambio organizacional dentro del aula en
estudiantes de Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE. Este estudio utilizd preguntas
relevantes para las dimensiones del trabajo en equipo y para la direccién del cambio de la
herramienta del modelo cultural de Denison. Los resultados muestran que el trabajo en equipo
entre los estudiantes técnicos de negocios se asocia mas consistentemente con el cambio
organizacional. Ademas, se revelan dos dimensiones mas representativas de los modelos de

trabajo en equipo y cambio organizacional en las profesiones administrativas, y tres



dimensiones expresadas en términos de trabajo en equipo, cambio y resistencia en las

profesiones técnicas.

Rodriguez et al. (2020) realizaron un estudio con el objetivo de analizar el desempefio
laboral en el Municipio de Girdn a partir del Trabajo en Equipo y Comunicacion. Se trabajo
con disefio no experimental y tipo descriptiva, teniendo como muestra 78 servidores publicos
que trabajan en el Gobierno Municipal de Girdn. El 93.60% de colaboradores afirman
mejorar los equipos de trabajo en la institucion. Implementar los diferentes equipos de trabajo
en la municipalidad ayudara a que los servidores publicos sean mas comprometidos y se
desempefien de manera articulada para alcanzar los objetivos de la institucion, lo cual nos
origina mayor productividad en semejanza. Trabajar en equipo puede ayudar a comprender
las capacidades, restricciones y razonamientos de los miembros del equipo en diferentes

situaciones.

Pacheco et al. (2020) desarrollo un estudio con el objetivo del desarrollo integral de
procesos de adaptacion al cambio en pequefias y medianas empresas (pymes) de servicios
tecnoldgico. Esta es una investigacion descriptiva no experimental de campo. La poblacion
estuvo integrada por 44 directivos. El analisis de los resultados presento en las tablas de
frecuencias. Se concluye que los procesos ejecutados para la adaptacion al cambio se
sustentan en una cultura organizacional fuerte, lo cual induce a que exista resistencia. Esto
origina promover programas de desarrollo organizacional que disminuya la resistencia al

cambio, asi como, dando paso a nuevas tecnologias.

Rodriguez et al. (2020) realizaron una investigacion que tuvo por objetivo analizar el
desempefio laboral en el Municipio de Girdn a partir del Trabajo en Equipo y Comunicacion.
Se desarrollé desde un disefio de campo no experimental y tipo descriptiva, teniéndose como

muestra poblacional 78 servidores publicos. El 93,6% de trabajadores anuncian mejorar los
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equipos de trabajo en la institucion. La implementacion de los diferentes equipos de trabajo
dentro de la municipalidad ayudo a que los servidores publicos se desempefien de manera

articulada para mejorar los procesos y alcanzar los objetivos de la institucion.

Sotelo (2019) realizo un estudio que tuvo como objetivo de determinar la relacion
entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en la Direccién Regional de Educacion del
Callao. Este estudio di6 un disefio no experimental, descriptivo, correlacional y transversal.
Se trabaj6 una muestra compuesta por 34 colaboradores de 166 empleados. La técnica usada
es una encuesta con el instrumento que consistio en un cuestionario. Los resultados muestran
que el trabajo en equipo esta significativamente relacionado con el desempefio laboral,
existiendo una correlacion directa entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral (p=0.000

< 0.05).

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Variable 1. Adaptacién a los cambios

2.2.1.1. Definicién, importancia y caracteristicas

La adaptacién a los cambios es un proceso fundamental en la evolucion de los
individuos y las estructuras. La capacidad de adaptarse a estos cambios a medida que el
mundo se transforma rapidamente debido a la globalizacidon, el avance tecnologico y las crisis
ambientales se ha convertido en una habilidad esencial. La adaptacion implica no solo una
respuesta reactiva a las circunstancias, sino también una reconfiguracion proactiva de

estrategias y recursos para aprovechar las nuevas oportunidades y superar los desafios.
Adaptacion en el contexto organizacional

La adaptacion a los cambios en el ambito organizacional ha sido examinada en

conjunto con la gestion del cambio, la innovacién y la resiliencia. Las organizaciones que no
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pueden adaptarse a los cambios en su entorno correran el riesgo de volverse obsoletas. Segun
Garcia y Pérez (2020), la adaptacion organizacional requiere un liderazgo adaptable y la
capacidad de anticipar las tendencias del mercado. Las organizaciones deben desarrollar una
"mentalidad de crecimiento”, que les permita aprender continuamente de sus errores y adoptar

nuevas practicas.

Por otro lado, Johnson et al. (2021) sostienen que la cultura de una organizacion es
esencial para la adaptacion a los cambios. Las empresas que tienen una cultura fuerte y

adaptable suelen tener

Adaptacion al cambio tecnoldgico

Uno de los principales impulsores del cambio en la sociedad contemporanea es el
progreso tecnologico. La digitalizacion y la automatizacién han tenido un impacto
significativo en maltiples industrias, desde la produccion hasta los servicios financieros. Sin
embargo, la rapida adopcion de nuevas tecnologias también ha generado importantes

desafios, especialmente en términos de la brecha digital y la obsolescencia de habilidades.

Segun Martinez y Lopez (2020), adaptarse al cambio tecnolégico implica no solo
adquirir nuevas herramientas, sino también reestructurar los procesos y estructuras
organizacionales para maximizar el uso de estas tecnologias. Su estudio descubrié que las
empresas que invierten en capacitacion continua para sus empleados tienden a tener una

ventaja competitiva porque estan mejor preparadas para implementar nuevas tecnologias.

La adaptacion al cambio tecnoldgico requiere un enfoque inclusivo que tenga en cuenta
las necesidades de diferentes grupos demogréaficos en un contexto mas amplio. Por ejemplo,
hacen hincapié en la necesidad de crear politicas publicas que fomenten la inclusion digital y

reduzcan la brecha tecnoldgica entre diferentes comunidades. Esto es particularmente
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importante en paises en desarrollo, donde una gran parte de la poblacion todavia tiene acceso

limitado a la tecnologia.

Adaptacion y cambio social

La adaptacion también es crucial en el cambio social. Las actitudes y las normas
culturales en la sociedad han cambiado significativamente en los tltimos afios, impulsadas
por movimientos sociales como Black Lives Matter y Me Too, asi como por el creciente

reconocimiento de los derechos de las minorias y la diversidad.

La adaptacién al cambio social requiere un proceso de aprendizaje y desaprendizaje a
nivel individual y colectivo, segun Lépez y Fernandez (2019). Esto implica cuestionar las
normas y valores convencionales y ser receptivo a nuevos comportamientos y pensamientos.
En su investigacion, descubrieron que las organizaciones que son capaces de adaptarse a los
cambios sociales y adoptan politicas inclusivas y equitativas tienden a mejorar su reputacion

y a aumentar su capacidad para adaptarse a los cambios sociales.

Ademas, la educacion es fundamental para la adaptacion al cambio social. Las
instituciones educativas deben fomentar habilidades como el pensamiento critico, la empatia
y la colaboracion para preparar a las nuevas generaciones para enfrentar un mundo en
constante cambio. En este sentido, la educacién no solo debe enfocarse en la adquisicién de
conocimientos técnicos, sino también en el desarrollo de habilidades emocionales y sociales

gue permitan a las personas adaptarse a las nuevas realidades sociales.

Desafios y oportunidades en la adaptacion a los cambios

La adaptacidn, aunque es importante, no siempre es un proceso facil o exitoso. La
adaptacion puede verse obstaculizada por una variedad de obstaculos, incluida la resistencia
al cambio, la falta de recursos y la incertidumbre sobre el futuro. Sin embargo, estos

obstaculos también pueden ofrecer oportunidades para la creatividad y el progreso.
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Uno de los mayores obstaculos en la adaptacion, segin Rodriguez y Sanchez (2020), es
la resistencia al cambio, que con frecuencia surge del miedo a lo desconocido o a la pérdida
de control. Es crucial involucrar a todas las partes interesadas en el proceso de cambio,
promoviendo la participacion activa y la comunicacidn abierta, para superar esta resistencia.
Ademas, estos autores proponen la creacion de una cultura de confianza y apoyo, donde las
personas se sientan seguros para experimentar y cometer errores, lo que puede reducir la

resistencia al cambio.

Por otro lado, la adaptacion también brinda numerosas oportunidades a pesar de estos
obstéaculos. Los cambios pueden abrir nuevos caminos para el crecimiento y la innovacion. La
adopcion de nuevas tecnologias, por ejemplo, puede mejorar la eficiencia y la productividad,
mientras que la adaptacion a los cambios sociales puede permitir a las organizaciones llegar a
nuevos mercados y atraer a un publico mas diverso. La adaptacién a los cambios ambientales

también puede generar soluciones sostenibles y mejorar la resiliencia a largo plazo.

2.2.1.2. Dimensiones

Para adaptarse al cambio, es importante incluir primero aspectos de la preparacion del
cambio, donde el servidor tiene un nivel de informacion sobre los cambios que se
implementaran y las entidades de consulta y las acciones planificadas del servidor para el

proceso de reorganizacion.

Asimilacion al cambio. El punto de asimilacion en el que cambia la entidad; es decir,
la medida en que los funcionarios se apropian y asumen nuevas responsabilidades y
funciones, independientemente de que estén influenciados por nuevas normas en la unidad
organica o area de trabajo. Apropiacion significa que el servidor entiende y aprecia el proceso
de reorganizacion y como responde a las incognitas que le presenta la nueva situacion,

mientras que la emocidn se refiere a cdmo se siente ante la nueva situacion.
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Aceptacion del cambio. Evaluacion de servidor ha ajustado sus esquemas y patrones
de conductas generadas por el proceso de cambio, se acepta las nuevas responsabilidades

asignadas.

Compromiso al cambio. Evaluacion del compromiso del servidor pablico con la
organizacion y si se siente responsable de aportar para hacer realidad los cambios

organizacionales generados por el proceso de reestructuracién (Torres, 2018).

2.2.1.3. Teorias

El enfoque moderno hacia la calidad presentan grandes desafios en los procesos, en
este sentido, el trabajo en equipo implica una interdependencia activa entre los integrantes de
un grupo que comparten y asumen una mision de trabajo, que valora la interaccion, la
colaboracion y la solidaridad entre los miembros, asi como la negociacién para llegar a
acuerdos y hacer frente a los posibles conflictos; otros modelos de trabajo sélo dan prioridad
al logro de manera individual y, por lo tanto, la competencia, la jerarquia y la division del
trabajo en tareas tan minusculas que pierden muchas veces el sentido, desmotivan a las

personas y no siempre han resultado eficientes (Chiavenato, 2017).

Los procesos de cambio abarcan las diversas actividades orientar a la organizacion
para que esta pueda adoptar de forma exitosa nuevas actitudes, tecnologias, maneras para
realizar negocios y maneras de relacionarse con los equipos de trabajo. La efectividad del
cambio permite la transformacion de la estrategia habitual, de los procesos, la tecnologia y
sobre todo de las personas para reorientar la organizacion al logro de sus objetivos, ademas
para maximizar su desempefio y construir el mejoramiento de un ambiente siempre abierto a

nuevos escenarios (Regalado, 2016).
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El enfoque y la concepcion del cambio organizacional han sufrido transformaciones a
lo largo del tiempo y es la evolucidon de las organizaciones y las personas. De esta manera, el
cambio se lo puede entender como un proceso estratégico del que depende, en gran medida,

la permanencia de las organizaciones en su entorno (Rueda et al., 2018).

2.2.2. Variable 2. Trabajo en equipo

2.2.2.1. Definiciones, importancia y caracteristicas

El trabajo en equipo (TE) es una competencia dinamica, multidimensional y con
multiples categorizaciones dada su complejidad, ésta supone la disposicion personal y la
colaboracion con otros en la realizacion de actividades para lograr objetivos comunes,
realizando actividades de intercambio de informacion, asignacion de responsabilidades,

resolucion de conflictos, y una contribucién a la mejora y desarrollo colectivo (Torres, 2018).

El trabajo en equipo es fundamental para el éxito de las organizaciones modernas. La
capacidad de trabajar en equipo se ha convertido en una habilidad crucial para el éxito de una
empresa en un mundo cada vez mas digitalizado y globalizado. El trabajo en equipo
promueve la creatividad, la innovacién y la colaboracion en la resolucion de problemas,
ademas de aumentar la productividad y la eficiencia. Basdndose en investigaciones recientes,
este articulo analiza las dindmicas del trabajo en equipo, las habilidades esenciales necesarias

para su desarrollo y los desafios que enfrentan las organizaciones al implementarlo.

Importancia del trabajo en equipo en las organizaciones

Se ha reconocido que el trabajo en equipo es esencial para el éxito de las
organizaciones. La capacidad de un grupo de personas para trabajar juntos y complementar

sus habilidades es esencial para que la organizacion alcance sus objetivos. Los equipos bien
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coordinados son mas capaces de adaptarse rapidamente y responder eficazmente a las

dificultades, lo que es crucial en el entorno empresarial actual.

La colaboracion también se ha relacionado con la mejora de la moral y la satisfaccion
laboral de los empleados. Trabajar en un equipo cohesionado da a los miembros un sentido de
pertenencia y propdsito, lo que puede reducir el estrés y aumentar la motivacion (Jones,
2021). De esta manera, las empresas que promueven el trabajo en equipo mejoran el

rendimiento y promueven un entorno de trabajo mas positivo y satisfactorio.

Dinamicas del trabajo en equipo

Las dinamicas de un equipo son complejas y pueden variar mucho segun la situacién
y las personas involucradas. La formacion y el desarrollo de los equipos son un componente
esencial de la dindmica de equipos. La formacidn, la tormenta, la normalizacion, el
desempefio y la disolucion son algunas de las etapas de desarrollo que pasan los equipos,
seguin Tuckman y Jensen (2022). Cada paso presenta un desafio y una oportunidad para que

el grupo se uniera y concentre en sus objetivos.

Los roles y responsabilidades dentro del equipo también son importantes para su
funcionamiento. Para maximizar la eficiencia, segun Belbin (2023), la asignacién de roles en
un equipo debe basarse en las fortalezas individuales de cada miembro. Un equipo que tiene

un equilibrio de habilidades y roles es mas probable que logre sus objetivos con éxito.

La cohesion del equipo también es importante para su desempefio. La cohesion es la
medida en que los miembros de un equipo trabajan juntos para lograr un objetivo comin. Los

equipos que tienen una alta cohesion son mas productivos y tienen menos conflictos internos.
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Habilidades esenciales para el trabajo en equipo

Un equipo necesita que sus miembros posean ciertas habilidades para que funcione de
manera efectiva. La comunicacion efectiva es una de las mas importantes. La capacidad de
comunicar claramente las ideas y escuchar a los demas es esencial para evitar confusiones y
garantizar que todos los miembros del equipo estén comprometidos con los objetivos del
equipo. La transparencia y la confianza, que son esenciales para el trabajo en equipo, se

fomentan a través de una buena comunicacion.

La resolucion de conflictos es otra habilidad crucial. Los conflictos son inevitables en
los equipos porque los miembros son diferentes. Sin embargo, estos pueden dar lugar a
oportunidades de mejora cuando se manejan correctamente (Davis et al., 2019). Mantener la

cohesidn del equipo depende de la capacidad de resolver conflictos de manera constructiva.

Los equipos modernos requieren liderazgo compartido. El liderazgo en equipo debe
ser una responsabilidad compartida entre todos los miembros del equipo. Para contribuir de
manera significativa al éxito del grupo, este enfoque fomenta la colaboracion y empodera a

todos los miembros del equipo.

Desafios en la implementacién del trabajo en equipo

Aunque el trabajo en equipo tiene ventajas, la implementacion puede ser dificil. La
gestion de la diversidad y el multiculturalismo es uno de los principales desafios. Los equipos
globales suelen estar compuestos por personas de diferentes origenes culturales, lo que, si no
se maneja adecuadamente, puede conducir a malentendidos y conflictos. Las organizaciones
deben reconocer y promover un entorno inclusivo en el que todos los miembros se sientan

valorados y respetados.
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La barrera tecnoldgica es otro obstaculo importante. Con el aumento del teletrabajo y
las herramientas de colaboracidn en linea, los equipos con frecuencia dependen de la
tecnologia para comunicarse y coordinarse. Sin embargo, la falta de familiaridad con estas
herramientas o problemas técnicos pueden dificultar el trabajo del equipo. Las organizaciones
deben brindar el apoyo y la capacitacion necesarios para gque los equipos utilicen la tecnologia

de manera efectiva.

Por ultimo, pero no menos importante, la resistencia al cambio organizacional es un
desafio comdn cuando se trata de llevar a cabo el trabajo en equipo. Los empleados pueden
sentirse incomodos con las nuevas dindmicas de trabajo o temer perder su autonomia
personal. Kotter (2019) afirma que involucrar a todos los niveles de la organizacién en el
proceso de cambio y comunicar claramente los beneficios del trabajo en equipo es esencial

para superar esta resistencia.

Mejores practicas para optimizar el trabajo en equipo

Las organizaciones deben implementar una variedad de mejores practicas para
maximizar el trabajo en equipo. Una de ellas es fomentar la cohesién mediante actividades de
construccién de equipos y la creacidn de un entorno de trabajo positivo. Estas actividades
fortalecen las relaciones entre los miembros del equipo y ayudan a construir una cultura

organizacional que valore la colaboracion.

El uso adecuado de la tecnologia también es esencial para el éxito del equipo. Las
herramientas como Asana, Slack y Microsoft Teams ayudan a los equipos a coordinarse y
comunicarse de manera mas efectiva, especialmente en el contexto del trabajo remoto. Las
operaciones diarias del equipo pueden mejorar significativamente su productividad y

eficiencia con la ayuda de estas herramientas.
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Las organizaciones también deben invertir en programas de capacitacion y desarrollo
para mejorar las habilidades de trabajo en equipo de sus empleados. Los equipos pueden
funcionar de manera mas efectiva y enfrentar los desafios con la formacion en comunicacion,

liderazgo y resolucion de conflictos.

2.2.2.2. Dimensiones del trabajo en equipo

Uno de los primeros componentes que involucran el trabajo en equipo (TE) es la
definicion de las metas claras, en donde el trabajo hace referencia a la unién de varias
personas que se organizan de una forma determinada, las cuales ayudan para lograr un fin
comun, se aunan los talentos de cada miembro del equipo y potencian sus esfuerzos, lo que
permite disminuir los tiempos desarrollando las actividades, aumentando la productividad y la
eficacia de los resultados (Torres, 2021). En la actualidad el TE es uno de los factores méas

relevantes en toda empresa para lograr los objetivos propuestos (Alatrista, 2020).

La segunda dimension es asumir un comportamiento, es, en donde los equipos deben
pasar por diferentes etapas para llegar a su maximo rendimiento del equipo de trabajo,
enfocandose desde la formacion permanente del talento humano en razon de estar en 6ptimas
condiciones de brindar un servicio ajustado a las exigencias del cliente interno — externo, asi
como al cumplimiento de las metas organizacionales, ante lo cual, se reducen las brechas que
podrian influir negativamente en la consecucién de los planes organizacionales, siendo
necesario por parte de la empresa fomentar una cultura de trabajo donde lo cooperativo sea
esencial para lograr la consecucion de un liderazgo en favor de transformar la realidad
organizativa (Rodriguez, 2020). También es importante recalcar que el TE mediante el
asertividad en toda empresa evita los conflictos y tensiones que se pueden dar en las
funciones o disonancias cognitivas, empleando en el comportamiento estrategias

comunicativas para llegar a acuerdos (Romero y Castillo, 2019).
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La tercera dimension es asignar prioridades, que consiste en la medida del trabajo en
equipo y las funciones de cada uno. Estas dependen de sus caracteristicas personales, su
capacidad de trabajo, sus conocimientos previos, asi como de la forma en que interactian sus
miembros (Vasquez, 2018). El conlleva como caracteristica principal asignar tareas

especificas a los trabajadores congruentes a un fin en comun (Jaramillo y Quintero, 2021).

La cuarta dimension es dedicarse a los comparieros de trabajo, en donde se comparte
las ideas y puntos de vista con otros, en un entorno que estimula la comunicacion abierta 'y
positiva, contribuye a mejorar el funcionamiento de la organizacion (Vasquez, 2018). En la
actualidad el TE interviene directamente en el perfeccionamiento de servicios de manera
cuantitativa como cualitativa, generando una mejor gestion en la informacion y dindmica de

grupos (Barrios et al., 2019).

Y la quinta es valorar las contribuciones, en donde las entidades deben tener en cuenta
las necesidades que se presentan dentro de los equipos de trabajo y se realice un analisis
detallado, con el objetivo de que implementen dentro de los planes institucionales, las
necesidades a cubrir como lo son la formacion y capacitacion de los funcionarios y que sea
acorde con la labor que desempefian dentro de la entidad, de esta manera se logra desarrollar
habilidades dentro de los equipos de trabajo, lo que permite que la entidad potencialice los

resultados y por ende se genere un buen clima organizacional (Torres, 2021).

Para que se consolide el trabajo de equipo es necesario el compromiso a la empresa y

la confianza entre los integrantes del mismo (Paravic y Lagos, 2021).

2.2.2.3. Teorias

La teoria del trabajo en equipo enfocada al cliente resulta controversial, la mayoria de

las compafiias que laboran bajo el esquema de trabajo en equipo para la atencion al cliente, se
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resisten a intervenir para la solucién de los conflictos o diferencias entre sus colaboradores,
por lo general prefieren mantenerse al margen y considerar que las diferencias entre ellos son
provocadas por rumores y podran ser resueltas (Hartzler & Henry, como se cit6 en Cervantes

et al., 2020).

Existen muchos profesionales en diferentes sectores de la sociedad, por ejemplo, los
trabajadores de Publicidad que poseen las habilidades y destrezas que les permitan trabajar en
equipo, comunicarse de forma efectiva y negociar, para alcanzar un buen nivel de desempefio
en los distintos y diversos espacios labores (Ayovi, 2019). En el equipo el mismo trabajador
orienta sus habilidades y conocimientos hacia un fin en comun con sus compafieros, y que

permite contribuir a un liderazgo en el grupo (Aparicio-Heguedas et al., 2021).

2.3. Formulacién de hipdtesis

2.3.1. Hipdtesis General

Existe relacion significativa entre la adaptacion a los cambios y el trabajo en equipo

en operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023.

2.3.2. Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre preparacién para el cambio y el trabajo de equipo

en operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023.

Existe relacion significativa entre la asimilacion a los cambios y el trabajo de equipo

en operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023.

Existe relacion significativa entre la aceptacion al cambio y el trabajo en equipo en

operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023.

Existe relacion significativa entre el compromiso con el cambio y el trabajo de equipo

en operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion

El método utilizado es el hipotético deductivo, que permitié hacer inferencias l6gicas
de las proposiciones de los fendmenos tedricos y empiricos, derivadas en expresiones de
hipétesis que luego se contrastaran con las pruebas e interpretaran en un proceso critico que

se lleva a cabo en una propuesta de investigacion cientifica (Hernandez et al., 2014).

3.2. Enfoque

Se desarrollé la perspectiva cuantitativa, el cual permitio la utilizacion de los datos
numericos, ademas, del procesamiento y anélisis de la informacion en el desarrollo de la
investigacion, y que posteriormente genera una inferencia de los resultados expuestos. (Arias,

2021)
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3.3. Tipo de investigacion

Se tomo el tipo aplicada, pues permite la solucidn de una problemética a nivel teérico
0 préctico, a determinar las conclusiones de manera pertinente. En cuanto al nivel fue
descriptiva, en tal sentido, Ramos-Galarza (2020) menciona que estos estudios se enfocan en
el analisis respecto de la realidad de acontecimientos y las caracteristicas de una poblacion

que se estd investigando.

3.4. Disefio de investigacion

Este corresponde al no experimental, puesto que solo se limita a la observacion y
registro de la ocurrencia de cada variable o fendmeno investigados en su estado natural;
ademas, es transversal pues los datos se recogieron en un momento especifico de tiempo.
Ademas, con disefio correlacional, en donde se asocia dos 0 méas variables de estudio en un

contexto controlado (Pendey y Pendey, 2021).

Disefio:

Ox (V1)

M r

7
N

M= Muestra

Oy (V. 1)

VI= Adaptacion a los cambios

VII= Trabajo en equipo
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3.5 Poblacién, muestra y muestreo

3.5.1. Poblacion.

Se considerd al total de casos que concuerdan en un conjunto de personas u
objetos (Hernandez y Mendoza, 2018). En el caso de la poblacion estuvo constituido

por 120 operarios de una empresa minera de Trujillo.

3.5.2. Muestra.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), es un subconjunto de elementos que pertenecen
a ese conjunto definido en sus caracteristicas, que llamamos poblacion. En este la muestra
estuvo conformada por toda la poblacion 120 operarios, es decir fue de tipo censal,
considerandose en los criterios de inclusién ser trabajadores operarios de la empresa minera,
que aceptaron ser participes de manera voluntaria. En el criterio de exclusion, se considero a

operarios con problemas de salud, o que desistieron ser parte del estudio.

3.5.3. Muestreo.

El muestreo es el método de recojo de informacion, el cual puede ser probabilistico o
no probabilistico (Otzen et al., 2017). En este caso se aplicd el muestreo no probabilistico
debido a que el investigador decidio trabajar con la totalidad de la poblacion, es decir la

poblacién fue censal.

3.6. Variables y operacionalizacion

Variable I: Adaptacion a los cambios. Es una respuesta de las personas y grupos
frente a las diversas situaciones o eventos, constituidos por la preparacion, asimilacion,
aceptacion y compromiso al cambio, que sera evaluado mediante un inventario elaborado con

base a una escala tipo Likert con 5 niveles.



Variable II: “Trabajo en equipo:” capacidades para integrar equipos para lograr una
meta. Constituido por 6 dimensiones: Definicion de metas claras (DMC), Asumir un
comportamiento gerencial (ACG), Asignacion de prioridades (AP), Dedicacion a los
comparieros de trabajo (DCT) y Valoracion de las contribuciones (VC)., que se medira

mediante un inventario disefiado mediante escala de Likert de 1 a 5.
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Tabla 1l

Operatividad de la variable adaptacion a los cambios
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Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medida

Escala valorativa
(niveles o rangos)

Adaptacién a

los cambios

La adaptacion a los
cambios es la
capacidad del ser
humano para asumir
diversas
responsabilidades,
funciones o tareas de
acuerdo a un contexto
0 situacién  para

lograr un fin a través

de la innovacién
(Mochon 'y otros,
2014)

La adaptacion a los
cambios se
caracteriza como la
habilidad el hombre
para transformar el
logro de un
objetivo, se mide a
raz6n de cuatro
dimensiones:

Preparacién para el
cambio, asimilacion

del cambio,
aceptacion del
cambio,
compromiso al
cambio.

1.Preparacién para el

Cambio

2.Asimilacion del

Cambio

3.Aceptacion del
Cambio

4. Compromiso al

Cambio

Informacién sobre los servidores acerca de los
cambios que se implementan

Indaga acciones previstas por la entidad
Indaga acciones de los servidores sobre como
afrontar la reestructuracion

Asimilacién de los cambios en la entidad
La apropiacion, el entendimiento y comprension
del servidor sobre el proceso de reestructuracién

Evaluacion del servidor sobre sus esquemas y
patrones de conducta

Condiciones generadas por el cambio,
Responsabilidades asignadas

Desarrollo de sus actividades laborales

Evaluacion de compromisos con la
organizacion Responsabilidad sobre los
cambios generados por la reestructuracion

Ordinal - Escala

de Likert,

TA = Totalmente

de Acuerdo

A = De Acuerdo

D = Desacuerdo

TD = Totalmente

en Desacuerdo

Nota. Informacion obtenida del analisis de las bases tedricas (2023).
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organizacionales
(Mochon  y
2014)

otros,

comportamiento,
asignar prioridades,
dedicarse a los
compafieros de
trabajo, valorar las
contribuciones.

3. Asignar prioridades

4. Dedicarse a los
compafieros de trabajo

5. Valorar las
contribuciones

Identificacion con el trabajo
Congruencia de las tareas de equipo
Desarrollo de la confianza

Pensamiento similar de los miembros de equipo

Deseos comunes

Reconocimiento del trabajo bien hecho
Reconocimiento de ideas innovadoras
Reconocimiento oportuno de aportes

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de medida | Escala valorativa
conceptual operacional (niveles o rangos)
) 1. Definir metas claras | Logro de metas comunes N= N
£l trabai | Eltrabajo en Misién y visién = hinca
trabajo en equipo equipo como labor Medida y evaluacion de metas Ordinal- Escala
es un proceso donde | que realiza un grupo Metas planificadas de Likert, MPF= Muy poco
. i de personas para
Trabajo en diferentes  personas . raF; > ob'e[zivo frecuente
equipo integran habilidades, g ) J_ Prevencion de los problemas
destrezas en comun, sé m'_de a | 2. Asumir un Revision de procedimientos
Yl razon de cinco comportamiento Precision para pedir logros de los demas. PF=Poco
conocimientos para | dimensiones: Reuniones constantes
frecuente
alcanzar objetivos Y | pefinir metas F= Frecuente
metas claras, asumir un Promocién del trabajo de equipo

MF= Muy
frecuente

Nota. Informacion obtenida del analisis de las bases tedricas (2023).
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

La técnica que se uso fue la encuesta, segiin Hernandez y Mendoza (2018) es un
procedimiento que permite obtener datos e informacion relevantes en una investigacion

(Cordova, 2018). Ademas, los instrumentos de recopilacion de datos:

3.7.2. Descripcion

a) Cuestionario de adaptacién a los cambios

El instrumento fue elaborado por Torres en el afio 2013, fue adaptado en el Perd por
Regalado en el afio 2016 para medir la adaptacion al cambio, esta estructurado en
dimensiones, para tener mejores precisiones, priorizaciones y comparaciones
relacionadas con aspectos especificos a intervenir. La aplicacion del instrumento se
realiz6 de forma grupal, procurando garantizar la homogeneidad de las instrucciones y

la racionalizacion de esfuerzos y tiempo.

b) Cuestionario de trabajo en equipo
Se llevo a cabo la adaptacién del cuestionario propuesto por David Fishman (2011).
Este cuestionario contiene 17 items. Los factores que lo componen son:
1. Definicion de metas claras (DMC)
2. Asumir un comportamiento gerencial (ACG)
3. Asignacion de prioridades (AP)
4. Dedicacion a los comparieros de trabajo (DCT)
5. Valoracion de las contribuciones (VC)
Su sistema de calificacion es de 1, 2, 3, 4,5y el tiempo estimado de aplicacion es 15

minutos aproximadamente. Puede aplicarse de manera individual o colectiva.
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3.7.3. Validacion

En las pruebas de adaptacion al cambio y trabajo en equipo se realizé la validez de
contenido mediante el criterio de jueces expertos con cinco investigadores con grado
académico de magister y doctor, considerando en los criterios de pertinencia, claridad y
relevancia la conformidad de la formulacion de los items para la adaptacion a los cambios de
36 items y trabajo en equipo 17 items; determinando que los instrumentos son aplicables

(Anexo 3).

3.7.4. Confiabilidad

Segln Eguia (2020), la confiabilidad de una prueba se demuestra en la consistencia y
aplicabilidad a una muestra con resultados similares. Para brindar confiabilidad al
cuestionario de adaptacion al cambio, se realiz6 una muestra piloto a 30 trabajadores
operarios de mineria, luego los datos se organizaron en un base de datos en el programa SPSS
version 28, en donde utilizo el coeficiente de correlacion de Alfa de Cronbach, obteniéndose
el valor de 0.944, lo que es un indicador que el instrumento contiene confiabilidad
significativa y alta, siendo replicable su aplicacion en la medicion del constructo adaptacion

al cambio en las organizaciones (Anexo 4).

Asimismo, en la prueba de trabajo en equipo se calculé la confiabilidad con el
coeficiente Alfa Cronbach, obteniéndose el valor de 0,927 lo cual afirma que es muy

confiable (Anexo 4).

3.8. Procesamiento y analisis de datos

El procesamiento de los datos se inicié con la organizacion de las respuestas de los
encuestados en una hoja en el programa Excel, seguidamente se traslad6 al programa
estadistico SPSS version 27 (IBM, 2019), en donde se presento los resultados en tablas y

figuras para el anlisis descriptivos de las variables y dimensiones segun las caracteristicas de
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la muestra, luego se realizo el andlisis inferencial a través de la prueba de normalidad de
Kolmogorov Smirnov debido a que el tamafio de la muestra fue mayor a 50. Dado que los
datos evidenciaron distribucion no normal, se utilizé la prueba no paramétrica del coeficiente
de correlacion de Spearman, siendo el nivel de significatividad de 5.0% para contrastacion de

las hipotesis y determinar la correlacion entre variables.

3.9. Aspectos éticos

Hagendorft (2020), planted estos principios: Beneficencia, que se refiere a no
ocasionar dafio ni fisico, ni psicoldgico a los participantes. En el presente trabajo se garantizd
este principio respetando a los participantes, que la informacion proporcionada por ellos no se
utilizara en perjuicio de ellos. El principio de respeto a la dignidad humana, esté referido a la
informacion respecto de los aspectos diferentes del estudio y también se le menciona el
derecho de contestar lo que considere conveniente y abandonar la investigacion en el
momento que lo considere. Se espera cumplir con este requisito enfatizando que no existe
obligatoriedad para participar (Ferrell et al., 2019).

Principio de Justicia: Esta referido a que toda persona le asiste el derecho a ser tratada

de manera justa respetando su privacidad en sus argumentos.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla 3
Niveles de adaptacion al cambio

Frecuencias Porcentajes
Bajo 31 25,80
Medio 46,70

56
Alto 33 27,50
Total 120 100,00

De acuerdo a la percepcion de los operarios se ha observado que el 46,7% se encuentra en un
nivel medio de adaptacion al cambio, seguidamente el 27,5% presenta nivel alto, finalmente

25,8% es un nivel bajo.

Tabla 4

Distribucién de trabajo de equipo

Frecuencias Porcentajes
Niveles Bajo 33 27,5
Medio 57 47,5
Alto 30 25,0

Total 120 100,0
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De acuerdo a la percepcion de los operarios se ha observado que el 47,5% esta en nivel
medio, seguidamente el 27,5% se encuentra en un nivel bajo, finalmente 25,0% se encuentra

en un nivel alto.

4.1.2. Prueba de hipotesis
Prueba de normalidad

Para determinar la prueba para contrastar las hipétesis fue preciso determinar la prueba de
normalidad de los datos; en vista que el tamafio de la muestra es mayor a 50, se aplicé la

prueba de Kolmogorov-Smirnov para evaluar si los datos tienen distribucion normal.

Tabla b

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Adaptacién al cambio ,099 120 ,006
Trabajo en equipo ,118 120 ,000

Segun la tabla anterior la significancia es menor de 0.05 en ambas variables,
consiguientemente las hipotesis se analizaran con la prueba no paramétrica de Spearman a un

nivel de significatividad de 0.05.

Tabla 6

Relacion de la adaptacion al cambio y el trabajo de equipo

Trabajo de equipo

Rho Adaptacion a los Coef. correlacion 524"
Spearman cambios Sig. (bilateral) <,001
N 120

Segun los resultados de la prueba Rho Spearman se encontr6 un valor de significancia
p=.000<0,05, considerando que hay una relacion significativa de la adaptacion a los cambios

y el trabajo en equipo en los participantes del estudio. La correlacion rho=.524 con una
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tendencia positiva y moderada, es decir a mayor adaptacion al cambio mejor sera el trabajo

en equipo.

Tabla7

Relacién de la preparacion al cambio con el trabajo en equipo

Trabajo en

equipo

Rho 1. Preparacion para el Coef. correlacion ,409™

Spearman  Cambio Sig. (bilateral) <,001
N 120

De acuerdo a lo encontrado con el estadistico Rho Spearman se encontr6 un valor de
significativa p= 000<0,05, considerando que hay relacién significativa de la preparacion al
cambio con el trabajo en equipo de los participantes del estudio. La correlacién rho= 409 con
una tendencia positiva y moderada, es decir a mayor preparacién al cambio mejor serd el

trabajo en equipo.

Tabla 8

Relacion de la asimilacion y el trabajo en equipo

Trabajo  de
equipo
Rho Spearman 2. Asimilacion  del Coef. correlacion 4117
Cambio Sig. (bilateral) <,001
N 120

A partir del resultado calculado con el coeficiente Spearman Rho se evidencio un valor de
significatividad p=0.001<0.05, considerando una correlacion con significatividad de la
asimilacion y el trabajo en equipo en los participantes. Asimismo, se encontrd una relacion
rh=0,411 con tendencia positiva y moderada, es decir a mayor asimilacion al cambio mejor

sera el trabajo en equipo.
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Tabla 9

Relacion de la aceptacion de cambio con el trabajo en equipo

Trabajo  de
equipo
Rho Spearman 3. Aceptacion del Coef. correlacion 504"
Cambio Sig. (bilateral) <,001
N 120

En la tabla se consiga una significancia menor a 0.05, consiguientemente, hay relacion
significativa de la aceptacion a los cambios con el trabajo en equipo. Mientras que la

correlacion Rh = 0,504 tiene una correspondencia directa y moderada.

Tabla 10

Relacion entre el compromiso al cambio y trabajo en equipo

Trabajo  de
equipo
Rho Spearman 4. Compromiso con Coef. correlacion ,588™
el Cambio Sig. (bilateral) <,001
N 120

De acuerdo a los resultados hallados en la prueba Rho de Spearman, se evidencié un valor
p=0.001<0.05, estimando la relacion significativa de la aceptacion al cambio con el trabajo
en equipo de los participantes. Ademas, se demostré una correlacion rho=0.588, es decir a
mayor aceptacion al cambio mejor sera el trabajo en equipo en los participantes de la

investigacion.

4.1.3. Discusion de los resultados

Para esta investigacion se propuso el objetivo de analizar como se relacionan la
adaptacion a los cambios con trabajo en equipo en un grupo de operarios de una empresa que
se dedica a la mineria en la ciudad de Trujillo, la cual fue confirmada y aceptada en el
contraste con una significancia de (p=0.001<0.05) y una correlacion positiva y moderada con

un valor de (Rho=0.524). al respecto, los operarios perciben que debido a la labor que
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desempefian los cambios son repentinos y esta asociado a los lineamientos productivos,
siendo indispensable para lograr los objetivos 0 metas la formacion de equipos de trabajo

colaborativos y dinamicos.

En tal sentido, los hallazgos encontrados del estudio coinciden con lo realizado por
Rueda et al. (2018) destaco al trabajo en equipo en los trabajadores como medio para
enfrentar los retos organizacionales y ajustarse a las nuevas tendencias mundiales. Asimismo,
en la literatura tedrica Chiavenato (2027) explica que los trabajadores y empresas tiene la
obligacion de adaptarse a las particularidades de las exigencias laborales y a los cambios
constantes. Y por su parte, Campas et al. (2020) a partir de los anterior refieren que la
situacién ha generado nuevas estrategias con lineamientos administrativas en las
organizaciones para alcanzar los logros estratégicos, gestionando la ventaja competitiva para
afrontar las demandas actuales. Mientras, que Dieste et al. (2019) mencionan que los
requerimientos actuales exigen a las organizaciones que los trabajadores realicen su labor
basada en el trabajo en equipo que fomentaria la integracion colectiva vivenciales en donde se

comparten ideas y fuerza para obtener una esperada productividad esperada por la empresa.

Asimismo, en los objetivos especificos se propuso analizar cdmo es la relaciona de la
preparacion para el cambio con el trabajo en equipo en operarios de una empresa minera,
2023, siendo confirmada y aceptada en el contraste con una significatividad de p=0.001 <
0.05 y una correlacion positiva moderada (Rho=0.409). En concordancia con los hallazgos se
deduce que los operarios por la labor que desempefian en ambientes de dificil acceso estan
preparados para rotaciones y la reestructuracion en el trabajo, fomentando la cohesién de
equipos para consolidar las metas operativas. Los hallazgos coinciden de cierta forma por lo

encontrado en el estudio de Tafur (2021) demostrando que el trabajo en equipo es una forma
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de ajustarse a las situaciones de cambio y que deberia ser sostenible para la mejora del trabajo

en equipo.

De la misma manera, se propuso el objetivo de analizar la relacion de la asimilacion a
los cambios y el trabajo en equipo en operaciones de una empresa minera, 2023, la cual fue
confirmada y aceptada en el contraste con una significancia (p=0 .001 < 0.05) y una
correlacion positiva y moderada (Rho=0.411). Al respecto, los operarios de la mineria
asumen responsabilidades y decisiones de sus funciones comprendiendo que la empresa
desarrolla permanentemente un proceso de reestructuracion que ajustan al personal a integrar
diferentes equipos de trabajo. Los hallazgos de cierta manera difieren de lo encontrado por
Apaza y Barra (2022) precisando que el trabajo en equipo no se relaciona con la toma de
decisiones participativas en trabajadores de una empresa, generando una entorno discreto e
incierto para la asimilacion a los cambios. En tanto, Pacheco et al. (2020) demostraron que,
en el proceso de asimilacion de adaptacion al cambio de las empresas, existen mucha

resistencia que esta vinculada con la cultura organizacional.

En la teoria Cervantes et al. (2020) destacan la asimilacion de los trabajadores a las
exigencias del mercado y de las empresas, manteniendo el colaborador sus capacidades y
habilidades para organizar trabajos en equipo y de esa manera afrontar los retos y aumentar la
eficacia de las tareas asignadas con resultados positivos en los productos y servicios que

considerd el esfuerzo en comin y colectivo.

Ademas, se consider0 el objetivo de evaluar la relacion entre la aceptacion al cambio
y el trabajo en equipo en operarios de una empresa minera, 2023, la cual fue conformada y
aceptada en el contraste con una significatividad (p=0,001<0,05) con una correlacién positiva
y moderada (Rho=0.504). Se deduce que los operarios perciben que la empresa atraviesa por

procesos de cambios generando situaciones y condiciones nuevas gque son adoptadas por el
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equipo con responsabilidad y conductas alineadas a la actividad asignada por la empresa. Por
otro lado, los datos encontrados difieren del estudio de Pongo (2022) demostrando que el
trabajo en equipo en trabajadores no se relacionaba con los factores motivacionales para

aceptar los cambios que genera los procesos dentro de una empresa privada.

Y por ultimo se planted el objetivo de evaluar la relacion del compromiso con el
cambio y el trabajo de equipo en operarios de una empresa minera, 2023, la cual fue
confirmada y aceptada en el contraste con una significancia p=0.001 < 0.05 con una
correlacion positiva y moderada Rho=0.588. Al respecto, se deduce que la muestra de
operarios de una mineria evalGa su compromiso con la empresa, siendo responsable y atento a
los cambios frecuentes en la organizacion adoptando metas claras y contribuyendo con el
trabajo en equipo a la mejora de la productividad. Los datos de cierta manera coinciden con la
investigacion realizada por Galarza et al. (2020) quienes precian la relacion del trabajo en
equipo con la orientacion hacia el cambio en la organizacion, considerando el compromiso de
los trabajadores hacia los lineamientos estratégicos administrativos y de las exigencias del
mercado. En tanto, Rodriguez et al. (2020) también encontraron una relacion directa entre el
compromiso demostrado en el desempefio del trabajo en equipo de los trabajadores ante

diversas situaciones nuevas.

Por otro lado, los datos difieren de lo encontrado por Ayovi (2019) explicando que las
condiciones laborales que ofrecen las empresas fomentan poca integracion de los grupos
operativos con una labor cooperativa, habiendo un bajo ajuste al sistema de trabajo moderno,
aungue se ocupan de los riesgos laboral y potenciar sus oportunidades de crecimiento
individual. En tanto, no solo el compromiso seria un factor que repercute en el trabajo,
también existen otras, en ese sentido, Soto (2020) entiende que el trabajo de equipo se origina

elementalmente en la comunicacion interna fluida dentro de la organizacion.



Dentro de las limitaciones del estudio se establece que se trabajo con una muestra de
operarios de una compafiia privada ubicada en Trujillo, ademas, de la dificil accesibilidad al

lugar de trabajo.

33
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

- Se encontro relacion significativa de la adaptacion a los cambios con el trabajo en equipo
en operarios de una empresa minera de Trujillo, con un p valor de = 0.001 < 0.05, y una
correlacion positiva moderada, es decir a mayor adaptacién a los cambios, mejor serd el

trabajo en equipo en los operarios.

- Se establecié una relacion significativa de la preparacién para el cambio con el trabajo en
equipo en operarios, demostrado por un valor p de 0.001 < 0.05, y una correlacion
positiva con magnitud moderada, mientras mejor preparados estén los operarios para el

cambio, mejor sera el trabajo en equipo.

- Se encontro una relacion significativa entre la asimilacion a los cambios y el trabajo en
equipo en operarios, con un p valor de significancia de 0.001 < 0.05, y una correlacion
positiva con magnitud moderada; es decir a mayor asimilacion a los cambios, mayor es el

nivel del trabajo en equipo.

- Se establecid una relacion significativa de la aceptacion al cambio con el trabajo en

equipo en operarios, con un valor p de significancia de 0.001 < 0.05, y una correlacién
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positiva con magnitud moderada., significa que mientras mejor es el nivel de aceptacion

al cambio, mejor sera el trabajo en equipo.

- Se hall6 una relacion significativa entre el compromiso con el cambio y el trabajo en
equipo, con un valor p significativo 0.001 < 0.05, y una correlacion positiva con magnitud
moderada.; mientras mayor compromiso de los operarios al cambio, mayor el trabajo en

equipo.

5.2. Recomendaciones

- Serecomienda a las autoridades de la empresa Gerente General y al area de recursos
humanos tomar en cuenta los resultados para orientar los lineamientos estratégicos en el
personal fomentando el enfoque de adaptacion a los cambios, ademas, orientar la
evaluacion del funcionamiento y motivaciones para el trabajo en equipo en los operarios

de la empresa minera del interior del pais.

- Se sugiere al area de recursos humanos fortalecer la preparacion de los recursos
personales de los operarios frente a los cambios de lineamientos de trabajo y actividades

mediante la planificacion periddica de charlas de salud psicoldgica de capacitacion para.

- Se recomienda a los directivos de la empresa la implementacion de actividades de
preparacion cognitiva para hacer frente a la asimilacion de nuevos proyectos productivos

en el campo de la mineria.

- Se sugiere al area de recursos humanos de la empresa y su equipo multidisciplinario
impartir actividades de encuentros entre trabajadores orientadas a la aceptacion al cambio
mediante practicas de trabajo frente a los cambios laborales y dindmicas de integracion al

trabajo colaborativo grupal.
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- Sugerir a las autoridades y al personal de capacitacion la programacion de reuniones
mensuales con los operarios para fortalecer el compromiso a seguir los lineamientos
estratégicos de la empresa, considerando la identificacion a la mision, vision y valores

propuesta en la institucion.

- Recomendar a la Universidad Norbert Wiener la inclusion de nuevas lineas de
investigacion (gobernanza publica de la mineria, gestion publica y desarrollo tecnoldgico,

y politicas publicas y desarrollo econémico).
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corte transversal.
Poblacion y
muestra: 120
operarios

Técnica:

Encuesta
Instrumento:

Cuestionario




46

Anexo 2: Instrumentos

Cuestionario de Adaptacién a los cambios

INSTRUCCIONES: La informacion que nos proporcionara sera sélo de conocimiento del investigador; por tanto,
evalta el grado de adaptacion a los cambios organizacionales en su institucion, de forma objetiva y veraz,

respondiendo a las preguntas en forma anénima.

Instrucciones:

Lea los enunciados detenidamente y margue con una equis (X) en el casillero por pregunta.
TA = Totalmente de Acuerdo

A = De Acuerdo

D = Desacuerdo

TD = Totalmente en Desacuerdo

1. Preparacion para el Cambio

Ne items T|A|D| T
A D
01 | Tienes disposicion para entender los cambios.
02 | Crees que tienes capacidad de cambios en los trabajos.
03 | Utilizas tu capacidad de negociacion proponiendo cosas 0 temas nuevos en
clases.
04 | Utilizas tu capacidad para trabajo en equipo con tus compafieros procurando tu
mejor adaptacion.
05 | Utilizas una comunicacion fluida para relacionarte haciéndote entender y
escuchando a los demas.
06 | Conoces tus habilidades, destrezas, fortalezas y aptitudes.
07 | Tienes la capacidad para actuar con desenvoltura en un trabajo.
08 | Tus habilidades te permiten tener mayor soporte laboral.
2. Asimilacion del Cambio
N° items T|A|D|T
A D

09 | Tratas de planificar y organizar tu tiempo.

10 | Te es facil analizar situaciones y tomar decisiones de manera efectiva.

11 | A partir de las informaciones, eres capaz de proyectarte las noticias de cambio.
12 | Mantienes tu buen desempefio a pesar de las situaciones adversas o con limite
de tiempo.
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13 | Tratas de aprovechar éptimamente de tus recursos y potenciales intelectuales.

14 | Teaseguras del cumplimiento de tus tareas de forma eficaz, en el plazo definido,
y con los recursos previstos.

15 | Tienes autoconfianza de tus capacidades y de la puesta en practica de tus
conocimientos.

16 | Cuando no entiendes algo se la pides a la persona més indicada.

17 | Tus conocimientos te ayudan a expresar ideas mas claras y precisas.

3. Aceptacion del Cambio

N° Items T
A

18 | Valoras tus resultados laborales.

19 | Te adaptas a huevas situaciones o cambios.

20 | Tienes capacidad para organizar equipos de trabajo.

21 | Te consideras competitivo que logra sus objetivos.

22 | Actuas con seguridad en las situaciones de estrés.

23 | Por lo general aceptas los cambios que puede haber en el trabajo.

24 | Te consideras con mejores resultados que los demas.

25 | Actuas con firmeza en las situaciones de tension.

26 | Tienes capacidad para organizar equipos de trabajo.

27 | Acepta las nuevas responsabilidades.

4. Compromiso con el Cambio

N° items T
A

28 | Te identificas con la institucidn.

29 | Te siente responsable de aportar la mejor en la institucion.

30 | Eres parte de los cambios organizacionales generados.

31 | Te consideras competitivo que logra sus objetivos con mejores resultados que

los demaés.

32 | El proceso de reestructuracion es parte de la mejor continua.

33 | Tienes la disposicion de realizar trabajos complementarios.

34 | Tienes una buena disposicion a participar en el proceso de cambio.

35 | Cuando quieres trabajar en un proyecto eres el primero en tener iniciativa y

propuestas.
36 | Contribuyes al logro de metas y resultados.
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Cuestionario de trabajo en equipo
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A continuacion, usted encontrard una serie de enunciados sobre el trabajo en equipo, existente

en donde labora. Lo que usted tiene que hacer es poner un aspa (x), en el nimero que

corresponda a la respuesta con la que usted esta de acuerdo. Se le recuerda que no deje sin

contestar ningun enunciado.

Nunca | Muy poco Poco Frecuente Mu
ACCIONES Y COMPORTAMIENTOS freg/uznte frecuente frecueﬁte
Con frecuencia, mantengo reuniones con mis
1 | colegas de trabajo para aclarar, innovar y lograr 1 2 3 4 5
nuestras metas.
2 | Con mi equipo nos anticipamos a los problemas 1 2 3 4 5
para su solucion oportuna.
Parte importante de mi tiempo de trabajo esta
3 | dedicado a pensar como promover el trabajo en 1 2 3 4 5
equipo.
Cuando alguien hace muy bien un trabajo, voy
4 | hasta el lugar donde lo hace para expresarle mis 1 2 3 4 5
felicitaciones.
5 | Mi equipo tiene una mision y visién claramente 1 2 3 4 5
definida de mi en el trabajo.
Puedo definir en una frase corta y convincente el 1 9 3 4 5
6 | sentido del trabajo de cada miembro de mi equipo.
7 | Estoy seguro de que los miembros de mi equipo se 1 9 3 4 5
sienten identificados con todo lo que hacen.
8 | Cuando alguien da una buena idea, le digo 1 2 3 4 5
explicitamente cuénto valoro lo gue ha hecho.
Mi equipo ha definido y usa frecuentemente
9 | técnicas de medicidn y evaluacion de los logros 1 2 3 4 5
alcanzados.
Frecuentemente reviso con los miembros de mi
10 | equipo el procedimiento del trabajo que vamos a 1 2 3 4 5
realizar en el futuro cercano.
Las actividades de cada miembro de mi equipo son 1 2 3 4 5
11 | congruentes con la esenciay el significado.
12 Con frecuencia me preocupo y evalu6 el potencial 1 2 3 4 5
de los miembros de mi equipo de trabajo.
Los miembros de mi equipo se sienten realmente 1 2 3 4 5
13 | deseosos de que los demas usen nuestros servicios.
Soy explicito para decirle a la gente lo que espero
14 | deellos. 1 2 3 4 5
Como docente tal vez pienso que la confianza es 1 2 3 4 5
15 | unvalor en mi equipo.
Las metas que nos hemos planteado en equipo para 1 9 3 4 5
16 | este afio son de una aceptable dificultad.
Con mi equipo nos reunimos con frecuencia a
17 | conversar sobre las contingencias que pueden 1 2 3 4 5
producirse en el trabajo futuro.
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Anexo 3: Validez de los instrumentos

EXPERTO 1:

1) Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2) Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

3) Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y  directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

Observaciones:

(Precisar si hay suficiencia): ST existe suficiencia en el instrumento
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Gonzalo Calderon Purihuaman

DNI: 17409516

Correo Electronico: gcalderon@pedagogicoscj.edu.pe

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica
Metodologo [X ]
Tematico [ |

Estadistico [ ]

Fecha: 01.de abril de 2023

Dr. GONZALO CALDERON PURIHUAMAN
DNI 17409516

i
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EXPERTO 2:

1) Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2) Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

3) Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y  directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.
Observaciones:
(Precisar si hay suficiencia):  SI  existe suficiencia en el instrumento
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ]
Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Wilfredo Montenegro Carrasco
DNI: 10797585

Correo electronico institucional: wmontegro@usmp.pe

Especialidad del validador: Doctor en Relaciones Publicas
Metodologo [ X ]
Tematico [ ]

Estadistico [ ]

Fecha: 09.de abril de 2023

P

Firma del experto informante
DR: WILFREDO MONTENEGRO CARRASCO
DNI: 10797585
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EXPERTO 3:

1) Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2) Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension  especifica del constructo.

3) Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y  directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

Observaciones:

(Precisar si hay suficiencia):  SI  existe suficiencia en el instrumento

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable despueés de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Victor Ricardo Flores Rivas
DNI: 08690423

Correo electronico: viloresr] (@usmp.pe

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

Metodologo [ ]
Tematico [ X ]
Estadistico[ ]

Fecha: 14.de abril de 2023

v

Firma del experto informante
DR: VICTOR RICARDO FLORES RIVAS
DNI: 08690423
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EXPERTO 4:

1) Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2) Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

3) Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y  directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

Observaciones:

(Precisar si hay suficiencia): SI  existe suficiencia en el instrumento

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Randall Jesus Seminario Unzueta

DNI: 43311504

Correo electrénico institucional: rseminariou@usmp.pe

Especialidad del validador: Doctor en Educacion
Metododlogo [ X ]
Temético [ |

Estadistico [ ]

Fecha: 15.de abril de 2023

T

. e-l-experteﬂﬂfefmant’e
DR: R.ANDALL JESUS SEMINARIO UNZUETA
DNI: 43311504
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EXPERTO 5:

1) Pertinencia: El item corresponde al concepto teodrico formulado.

2) Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

3) Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y  directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.
Observaciones:

(Precisar si hay suficiencia): SI__ existe suficiencia en el instrumento

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ]
Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Adolfo Teodosio Moreno Trejo
DNI:31618564

Correo electronico: amoreno@une.edu.pe

Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Metodologo [ ]

Tematico [ X ]

Estadistico [ ]

Fecha: 14 .de abril de 2023

DXI: 31618564
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

V1: Cuestionario de adaptacién a los cambios

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

944 36

V2: Trabajo en equipo

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,927 17
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Anexo 5. Aprobacion del Comité de Etica

v v COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARA LA
- INVESTIGACION

Universidad

Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION

Lima, 08 de agosto de 2023

Investigador(a)
‘Walther Erick Guillermo Simeon
Exp. N°: 0829-2023

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de
Etica para la investigacion de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEI-UPNW)
evalué y APROBO los siguientes documentos:

e Protocolo titulado: “Adaptacion a los cambios y trabajo en equipo en operarios
de una empresa minera de Trujillo, 2023” Version 01 con fecha 27/07/2023.
e Formulario de Consentimiento Informado Versién 01 con fecha 27/07/2023.

El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Walther Erick Guillerio Simeon y a los
mvestigadores colaboradores (no aplica)

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas précticas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

1. La vigencia de la aprobacién es de dos afios (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

2. El Informe de Avances se presentara cada 6 meses, y el informe final una vez
concluido el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se deberd presentar al CIEI-UPNW y no podra
implementarse sin la debida aprobacion.

4. Si aplica, 1a Renovacion de aprobacion del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

P /s

."/ @ )
()
L \§ \voes,., /

L’
Yenny ]?ﬁsol Bellido Fuente %

Presidénta del CIEI- UPNV

Av. Arequipa 440 — Santa Beatriz

Universidad Privada Norbert Wiener

Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel. 981-000-698
Correo:comite etica@uwieneredu. pe
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Anexo 6. Formato de consentimiento informado

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El propdsito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes de la investigacion una clara
explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por WALTHER ERICK GUILLERMO SIMEON, de la Universidad
Norbert Wiener. La meta de este estudio sera determinar la relacion de la ADAPTACION A LOS CAMBIOS Y
TRABAJO EN EQUIPO EN OPERARIOS DE UNA EMPRESA MINERA DE TRUJILLO, 2023.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas en una entrevista (0
completar una encuesta, o lo que fuera segln el caso). Esto tomara aproximadamente 20 minutos de su tiempo.
Lo que conversemos durante estas sesiones se grabara, de modo que el investigador pueda transcribir después
las ideas que usted haya expresado.

La participacién es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera de los de esta investigacién. Sus respuestas al
cuestionario y a la entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas.
Una vez trascritas las entrevistas, los cassettes con las grabaciones seran destruidas por el investigador para
mantener el nivel de confidencialidad de los datos.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su
participacion en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo perjudique en
ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen incomodas, tiene usted el derecho de
hacérselo saber al investigador o de no responderlas. No habiendo ningun riesgo fisico, enfermedad, efecto o de
otra condicién inesperada en los procedimientos anteriores de la investigacion.

En cuanto a su participacion en la investigacion, luego tendra los beneficios de participar en charlas de
capacitacion dirigidas a mejorar la informacion del manejo del presupuesto por resultados y de estrategias eficaces
en el desempefio del gestor de salud para las actividades institucionales.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por WALTHER ERICK GUILLERMO
SIMEON. He sido informado (a) de que la meta de este estudio es determinar la relacién de la ADAPTACION A
LOS CAMBIOS Y TRABAJO EN EQUIPO EN OPERARIOS DE UNA EMPRESA MINERA DE TRUJILLO, 2023.

Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios, lo cual tomara aproximadamente 20
minutos.

Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta investigacion es estrictamente
confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He
sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del
mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas o dudas
sobre mi participacion en este estudio, puedo contactar a WALTHER ERICK GUILLERMO SIMEON al teléfono
971371045.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo pedir
informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo contactar al
teléfono de la investigadora principal presentado anteriormente.

Xl Si, acepto
[ ] No, acepto

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
(en letras de imprenta)

------------- 12/04/2023---
WALTHER ERICK GUILLERMO SIMEON Firma del Investigador Fecha
(Investigador)
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Anexo 7. Carta de aprobacidon de la institucion para la recoleccién de datos

CMB

CRISTOBAL

AUTORIZACION

EL que suscribe la presente de la empresa especializada Contrata Minera Cristobal E.LLR.L,
autoriza la recoleccion de datos, aplicacién de los instrumentos y la publicacion de los
resultados de la investigacién a:

WALTHER ERICK GUILLERMO SIMEON

Estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO DE LA MAESTRIA EN GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD, de la UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER con el Tema de
Investigacion: ADAPTACION A LOS CAMBIOS Y TRABAJO EN EQUIPO EN OPERARIOS
DE UNA EMPRESA MINERA DE TRUJILLO, 2023.

Se expide la presente autorizacion que contribuya a la elaboracion del presente trabajo de
investigacion.

La persona autorizada para la recoleccién de datos y aplicacién del Instrumento
deberan usar los equipos de proteccion personal adecuados y su respectiva
identificacion.

Surco, 22 de noviembre del 2022

Atentamente,

CONTRATA MINERA CRISTOBAL E.L.R.L.

Mg. Cristobal
Gerente de Administracion y Finanzas
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Anexo 8. Reporte de similitud de Turnitin

PAPER NAME

TESIS - WALTHER ERICK GUILLERMO SI
MEON.docx

WORD COUNT
13853 Words

PAGE COUNT
74 Pages

SUBMISSION DATE
Aug 31,2024 1:11 PM GMT-5

® 12% Overall Similarity

CHARACTER COUNT
79798 Characters

FILE SIZE
1.9MB

REPORT DATE
Aug 31, 2024 1:12 PM GMT-5

The combined total of all matches, including overlapping sources, for each database.

* 12% Internet database
» Crossref database

» 8% Submitted Works database

® Excluded from Similarity Report

« Bibliographic material

» Cited material
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= 2% Publications database

» Crossref Posted Content database

» Quoted material

« Small Matches (Less then 10 words)
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® 7% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

« 7% Base de datos de Internet

» Base de datos de Crossref

» 4% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

repositorio.uigv.edu.pe

Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

kipdf.com

Internet

1library.co

Internet

apirepositorio.unh.edu.pe

Internet

repositorio.uladech.edu.pe

Internet

repositorio.utelesup.edu.pe

Internet

Reporte de similitud

« 0% Base de datos de publicaciones

» Base de datos de contenido publicado de

Crossref

2%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Descripcion general de fuentes


https://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13053/10557/T061_00015728_M.pdf?isAllowed=y&sequence=1
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/782/T_DOCTORADO%20EN%20PSICOLOG%c3%8dA_09042526_ALVARADO_BRAVO_NESTOR_MARCIAL.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/93869/Escalante_CJJ-SD.PDF?isAllowed=y&sequence=1
https://kipdf.com/javier-alexander-torres-leon_5ad4a52c7f8b9a79418b4590.html
https://1library.co/document/qvlnm14d-escuela-acad%C3%A9mico-profesional-de-enfermer%C3%ADa.html
https://apirepositorio.unh.edu.pe/server/api/core/bitstreams/a527dc9e-8cc8-419a-b14d-8e1b5a3917ba/content
https://repositorio.uladech.edu.pe/handle/20.500.13032/34739
https://repositorio.utelesup.edu.pe/bitstream/UTELESUP/1834/1/HURTADO%20SEMINARIO%20MIGUEL%20ANGEL.pdf
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