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Resumen 

El estudio tiene como objetivo analizar la relación entre la adaptación a los cambios y el 

trabajo en equipo de los operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023. Se empleó una 
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metodología de tipo aplicada, nivel descriptivo, con diseño 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 Adaptación a 

los cambios y Trabajo en equipo respectivamente. Resultados: fueron que el 46,7% se 

encuentra en un nivel medio de adaptación al cambio y 47,5% está en nivel medio de trabajo 

en equipo; además la prueba de correlación de Spearman arrojó una significancia igual a 

0.001 < 0.05 que afirma que la relación es significativa entre las variables, y un coeficiente 

rho de 0.524, que indica que la relación es moderada y directa, a medida que la adaptación a 

los cambios aumenta el trabajo en equipo es bueno.  Conclusión: existe una relación 

significativa de la adaptación a los cambios con el trabajo en equipo por parte de los operarios 

de una empresa minera de Trujillo, 2023. 

 

Palabras clave: Adaptación a los cambios, trabajo en equipo, preparación, asimilación, 

aceptación y compromiso. 
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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. 
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Introducción 

La finalidad de este trabajo fue evaluar cómo es que la adaptación 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 capítulos para la mejor 

comprensión del mismo:  

“Capítulo I: comprende el planteamiento del problema, la descripción de la situación 

problemática, también comprende la formulación del problema general y los específicos, la 

justificación y las limitaciones.” 

“Capítulo II: esta parte trata del marco teórico que respalda la investigación, presenta 

además la recopilación de los antecedentes de otros autores que trataron el tema.” 

“Capítulo III: aquí se describe los aspectos metodológicos mediante los cuales se 

desarrolló la investigación. También la formulación de hipótesis y la operacionalización de 

las variables; asimismo se exponen la técnica e instrumentos usados en la recolección y 

organización de la data para su procesamiento estadístico. 

“Capítulo IV: comprende la presentación y discusión de los resultados, es decir el 

proceso de prueba de hipótesis, la presentación, análisis e interpretación de datos. 

“Capítulo V: presenta las conclusiones importantes del estudio, sugerencias relevantes 

para ser tomadas en cuenta en la universidad de estudio.” 

“Luego se menciona las referencias bibliográficas que sirvieron como sustento para el 

desarrollo de la investigación.” 

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

consistencia, los instrumentos de recojo de datos e informes de validación y confiabilidad.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema  

Actualmente estamos inmersos dentro de un mundo globalizado, tecnológico y 

competitivo, siendo la participación 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 acción, es así, 

que los cambios dentro de las organizaciones constituyen una cuestión muy importante para 

la gestión en las empresas privadas en el sector de la minería que adopta retos estratégicos 

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

Al respecto, en el ámbito internacional, la Organización Mundial del Trabajo (OIT, 

2021) reporta que en el mundo el 9.6% sufre de desocupación y uno de cada 2 trabajadores se 

ha convertido en informal, esto debido a que en los dos años de pandemia las empresas se van 

recuperando e incrementado los empleos, aunque todavía insuficiente en américa latina y el 

caribe ha afectado a las grandes industrias metalúrgicas y a los demás sectores que día a día 

enfrentan la prolongación de la situación, que afecta directamente los grupos de trabajo y que 

impide que el colectivo de trabajadores todavía no se adapte a las medidas contingentes 
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laborales, generando además, un desaliento e incertidumbre frustrante que repercute en su 

estabilidad laboral.  

En el ámbito local, según cifras del Ministerio de Trabajo y promoción del Empleo 

(MTPE, 2020) hasta el año 2020 los trabajadores formales del sector construcción privado 

han sufrido variaciones del 0.7% en el empleo, mientras que específicamente en el extractivo 

del 6.3%, esta situación ha generado desempleo debido a los efectos de la pandemia, aunque 

la situación ha mejorado, ya a finales del 2021 ha crecido a un 25.0% en construcción 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 búsqueda 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 misión de integrar a los trabajadores 

no en tareas individuales sumadas con una estructura estándar para todos, sino más 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 así, 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 común (Cervantes et al., 2020)  

En este contexto, en una empresa minera la labor que desempeñan cientos de obreros, 

es una tarea sumamente difícil debido a las condiciones en donde se realizan las actividades 

que involucra principalmente la perforación extracción de minerales (Soto, 2020); en ese 

sentido, las condiciones de habita generan el poco ajuste o adaptación al sistema de trabajo y 
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la integración de grupos operativos cooperativos que por lo común están vulnerables a los 

riesgos ocupacionales; en esta situación 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 investigación enfocó el análisis del fenómeno de la adaptación a los 

cambios en el trabajo en equipo en una muestra de colaboradores obreros en una compañía 

dedicada a la minería. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1 Problema general  

¿Cómo se relacionan la adaptación a los cambios y el trabajo en equipo en operarios 

de una empresa minera de Trujillo, 2023? 

1.2.2 Problemas específicos 

¿Cómo se relacionan la preparación para el cambio y el trabajo en equipo en operarios 

de una empresa minera de Trujillo, 2023? 

¿Cómo se relacionan la asimilación a los cambios a los cambios y la el trabajo en 

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

¿Cómo se relacionan la aceptación del cambio y el trabajo en equipo en operarios de 

una empresa minera de Trujillo, 2023? 

¿Cómo se relacionan el compromiso con el cambio y el trabajo en equipo de una 

empresa minera de Trujillo, 2023? 
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1.3. Objetivos de la investigación  

1.3.1 Objetivo general 

Evaluar la relación entre la adaptación a los cambios y el trabajo en equipo en 

operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023.” 

1.3.2 Objetivos específicos 

Evaluar la relación entre la preparación para el cambio y el trabajo en equipo en 

operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023 

Evaluar la relación entre la asimilación a los cambios y el trabajo en equipo en 

operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023. 

Evaluar la relación de la aceptación al cambio con el trabajo de equipo por parte de los 

operarios de una empresa minera, 2023. 

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

empresa minera de Trujillo, 2023. 

1.4.  Justificación de la investigación 

1.4.1  Teórica 

Obtuvo la ampliación de información teórica-científica basados en el análisis de 

diversos modelos teóricos y antecedentes de estudios actualizados en la base de datos, que 

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

1.4.2  Metodológica 

Las estrategias y recursos metodológicos lograron los objetivos propuestos en la 

investigación, orientado a un método cuantitativo, diseño no experimental, con tiempo 

trasversal y correlacional, en 0una muestra representativa de participantes, contando con 
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instrumentos válidos y confiables, además, de procedimientos viables para recolectar 

información de las variables en la muestra, y analizados con programas estadísticos que 

consiguen los resultados obtenidos.  

1.4.3. Práctica 

Los resultados de la investigación 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 investigación 

Una de las limitaciones de la investigación lo constituyó la recolección de datos, pues 

hubo cierta demora de los participantes en responder los cuestionarios. Otra dificultad fue el 

presupuesto, pues superó lo que se planificó inicialmente y hubo que hacer ciertos reajustes. 
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CAPITULO II:  MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación 

2.1.1. Antecedentes internacionales  

Del análisis de la información en diversos repositorios científicos, se destaca: 

Culqui (2022) desarrollo una investigación que tuvo por objetivo la evaluación de la 

relación del trabajo en equipo con la comunicación efectiva de los colaboradores de una 

Unidad Ejecutora de Inversión Social de una compañía Minera ubicada en Cajamarca. El 

trabajo fue de diseño no experimental, alcance correlacional, el cual se aplicó en una 

población censal constituida por 20 trabajadores. Los resultados determinaron un coeficiente 

de Pearson = 0,330 confirmando la existencia de una relación directa del trabajo en equipo 

con la comunicación efectiva. Se concluyó la existencia de una relación positiva del trabajo 

en equipo con cada dimensión de la comunicación efectiva (comunicación ascendente, 

descendente y 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 año 2022. La 

investigación se trabajó con enfoque cuantitativo, considerando para ello un diseño no 
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experimental, con alcance causal predictivo. Los colaboradores participantes fueron 110 

trabajadores, como población total. Se recolectó 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). Cómo resultados inferenciales mediante la prueba 

chi cuadrado se encontró: χ² = 6, 04 y p = 0.20). por lo que se concluyó que el trabajo en 

equipo no incide de forma significativa en la toma de decisiones por parte de los trabajadores 

de la compañía, en tanto que, se evidenció una incidencia de las dimensiones de trabajo en 

equipo en la toma de decisiones participativas los colaboradores de la compañía, con R2 

Nagelkerke igual 21.0%, ajustando a un modelo de regresión logística (χ²=21,883; gl=9; p = 

0.009).  

Pongo (2022) realizaron un estudio con el objetivo determinar la relación entre el 

trabajo en equipo y la motivación de los trabajadores de la oficina de seguros de un hospital 

de Trujillo, 2022. La investigación fue no experimental, con alcance descriptivo 

correlacional. La recolección de la data fue con 2 cuestionarios a través de la encuesta, que 

fueron aplicados a 43 colaboradores. Se encontró que los encuestados obtuvieron altos 

niveles en las variables motivación y trabajo en equipo, además la significatividad fue mayor 

a 0.00, determinó como conclusión que no hay relación a significativa entre variables. 

Tafur (2021) realizó 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 realizó 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% afirmó tener un buen nivel de 

interacción social. El 66,7% de la población dijo que el nivel de la economía es bueno y el 

83,3% de la población dijo que el nivel del medio ambiente es bueno. Cuando se trata de 
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trabajo en equipo, el 83,3% de los residentes dijo que el nivel es medio. El 66,7% de la 

población cree que el nivel de comunicación es medio. El 100% reconoció un nivel medio de 

motivación y el 83,3% mencionó un nivel medio de inteligencia emocional. En resumen, los 

factores que afectan el trabajo en equipo se relacionan con inteligencia emocional, 

motivación, comunicación, nivel moderado según el enfoque de trabajo en equipo. 

Soto (2020) realizo un estudio con el propósito de determinar la relación entre 

comunicación organizacional interna y trabajo en equipo en operarios de limpieza de empresa 

del distrito de Lurigancho Chosica. En cuanto al diseño, éste correspondió al no experimental, 

para lo cual la población constó de 270 trabajadores de limpieza. Asimismo, se utilizaron 2 

herramientas para la medición de las variables: una escala de comunicación intra 

organizacional 4-G y el cuestionario de trabajo en equipo. Para los resultados se empleó el 

estadístico Rho de Spearman mediante el cual se obtuvo p-valor de 0.035 < 0.05, mostrando 

una relación directa entre la comunicación intra-organizacional y el trabajo en equipo. 

Además, el coeficiente de correlación 0.713, indicó una relación 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 orientación al cambio organizacional dentro del aula en 

estudiantes de Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE. Este estudio utilizó preguntas 

relevantes para las dimensiones del trabajo en equipo y para la dirección 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 más consistentemente con el cambio 

organizacional. Además, se revelan dos dimensiones más representativas de los modelos de 

trabajo en equipo y cambio organizacional en las profesiones administrativas, y tres 
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dimensiones expresadas en términos de trabajo en equipo, cambio y resistencia en las 

profesiones técnicas. 

Rodríguez et al. (2020) realizaron un estudio con el objetivo de analizar el desempeño 

laboral en el Municipio de Girón a partir del Trabajo en Equipo y Comunicación. Se trabajó 

con diseño no experimental y tipo descriptiva, teniendo como muestra 78 servidores públicos 

que trabajan en el Gobierno Municipal de Girón. El 93.60% de colaboradores afirman 

mejorar los equipos de trabajo en la institución. Implementar los diferentes equipos de trabajo 

en la municipalidad ayudará a que los servidores públicos sean más comprometidos y se 

desempeñen de manera articulada para alcanzar los objetivos de la institución, 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 adaptación al cambio en pequeñas y medianas empresas (pymes) de servicios 

tecnológico. Esta es una investigación descriptiva no experimental de campo. La población 

estuvo integrada por 44 directivos. El análisis de los resultados presentó en las tablas de 

frecuencias. Se concluye que los procesos ejecutados para la adaptación 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, así como, dando paso a nuevas tecnologías. 

Rodríguez et al. (2020) realizaron una investigación que tuvo por objetivo analizar el 

desempeño laboral en el Municipio de Girón a partir del Trabajo en Equipo y Comunicación. 

Se desarrolló desde un diseño de campo no experimental y tipo descriptiva, teniéndose como 

muestra poblacional 78 servidores públicos. El 93,6% de trabajadores anuncian mejorar los 
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equipos de trabajo en la institución. La implementación de los diferentes equipos de trabajo 

dentro de la municipalidad ayudo a que los servidores públicos se desempeñen de manera 

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

Sotelo (2019) realizo un estudio que tuvo como objetivo de determinar la relación 

entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral en la Dirección Regional de Educación del 

Callao. Este estudio dió un diseño no experimental, descriptivo, correlacional y transversal. 

Se trabajó una muestra compuesta por 34 colaboradores de 166 empleados. La técnica usada 

es una encuesta con el instrumento que consistió en un cuestionario. Los resultados muestran 

que el trabajo en equipo está significativamente relacionado con el desempeño laboral, 

existiendo una correlación directa entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral (p=0.000 

< 0.05). 

2.2. Bases teóricas   

2.2.1. Variable 1. Adaptación a los cambios 

2.2.1.1. Definición, importancia y características 

              La adaptación a los cambios es un proceso fundamental en la evolución de los 

individuos y las estructuras. La capacidad de adaptarse a estos cambios a medida que el 

mundo se transforma rápidamente debido a la globalización, el avance tecnológico y las crisis 

ambientales se ha convertido en una habilidad esencial. La adaptación implica no solo una 

respuesta reactiva a las circunstancias, sino también una reconfiguración proactiva de 

estrategias y recursos para aprovechar las nuevas oportunidades y superar los desafíos. 

Adaptación en el contexto organizacional 

            La adaptación a los cambios en el ámbito organizacional ha sido examinada en 

conjunto con la gestión del cambio, la innovación y la resiliencia. Las organizaciones que no 
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pueden adaptarse a los cambios en su entorno correrán el riesgo de volverse obsoletas. Según 

García y Pérez (2020), la adaptación 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 prácticas. 

          Por otro lado, Johnson et al. (2021) sostienen que la cultura de una organización es 

esencial para la adaptación a los cambios. Las empresas que tienen una cultura fuerte y 

adaptable suelen tener 

Adaptación al cambio tecnológico 

          Uno de los principales impulsores del cambio en la sociedad contemporánea es el 

progreso tecnológico. La digitalización y la automatización han tenido un impacto 

significativo en múltiples industrias, desde la producción hasta los servicios financieros. Sin 

embargo, la rápida adopción de nuevas tecnologías también ha generado importantes 

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

          Según Martínez y López (2020), adaptarse al cambio tecnológico implica no solo 

adquirir nuevas herramientas, sino también reestructurar los procesos y estructuras 

organizacionales para maximizar el uso de estas tecnologías. Su estudio descubrió que las 

empresas que invierten en capacitación continua para sus empleados tienden a tener una 

ventaja competitiva porque están mejor preparadas para implementar nuevas tecnologías. 

          La adaptación al cambio tecnológico requiere un enfoque inclusivo que tenga en cuenta 

las necesidades de diferentes grupos demográficos en un contexto más amplio. Por ejemplo, 

hacen hincapié en la necesidad de crear políticas públicas que fomenten la inclusión digital y 

reduzcan la brecha tecnológica entre diferentes comunidades. Esto es particularmente 
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importante en países en desarrollo, donde una gran parte de la población todavía tiene acceso 

limitado a la tecnología. 

Adaptación y cambio social 

          La adaptación también es crucial en el cambio social. Las actitudes y las normas 

culturales en la sociedad han cambiado significativamente en los últimos años, impulsadas 

por movimientos sociales como Black Lives Matter y Me Too, así como por el creciente 

reconocimiento de los derechos de las minorías y la diversidad. 

          La adaptación al cambio social requiere un proceso de aprendizaje y desaprendizaje a 

nivel individual y colectivo, según López y Fernández (2019). Esto implica cuestionar las 

normas y valores convencionales y ser receptivo a nuevos comportamientos y pensamientos. 

En su investigación, descubrieron que las organizaciones que son capaces de adaptarse a los 

cambios sociales y adoptan políticas inclusivas y equitativas tienden a mejorar su reputación 

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

          Además, la educación es fundamental para la adaptación al cambio social. Las 

instituciones educativas deben fomentar habilidades como el pensamiento crítico, la empatía 

y la colaboración para preparar a las nuevas generaciones para enfrentar un mundo en 

constante cambio. En este sentido, la educación no solo debe enfocarse en la adquisición de 

conocimientos técnicos, sino también en el desarrollo de habilidades emocionales y sociales 

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

Desafíos y oportunidades en la adaptación a los cambios 

          La adaptación, aunque es importante, no siempre es un proceso fácil o exitoso. La 

adaptación puede verse obstaculizada por una variedad de obstáculos, incluida la resistencia 

al cambio, la falta de recursos y la incertidumbre sobre el futuro. Sin embargo, estos 

obstáculos también pueden ofrecer oportunidades para la creatividad y el progreso. 
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          Uno de los mayores obstáculos en la adaptación, según Rodríguez y Sánchez (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 participación activa y la comunicación abierta, para superar esta resistencia. 

Además, estos autores proponen la creación 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 adaptación también brinda numerosas oportunidades a pesar de estos 

obstáculos. Los cambios pueden abrir nuevos caminos para el crecimiento y la innovación. La 

adopción de nuevas tecnologías, por ejemplo, puede mejorar la eficiencia y la productividad, 

mientras que la adaptación a los cambios sociales puede permitir a las organizaciones llegar a 

nuevos mercados y atraer a un público más diverso. La adaptación 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 preparación del 

cambio, donde el servidor tiene un nivel de información sobre los cambios que se 

implementarán y las entidades de consulta y las acciones planificadas del servidor para el 

proceso de reorganización. 

Asimilación al cambio. El punto de asimilación 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 

orgánica o área de trabajo. Apropiación significa que el servidor entiende y aprecia el proceso 

de reorganización y cómo responde a las incógnitas que le presenta la nueva situación, 

mientras que la emoción se refiere a cómo se siente ante la nueva situación. 
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Aceptación del cambio. Evaluación 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. Evaluación del compromiso del servidor público con la 

organización y si se siente responsable de aportar para hacer realidad los cambios 

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

2.2.1.3. Teorías 

El enfoque moderno hacia la calidad presentan grandes desafíos 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 misión de trabajo, que valora la interacción, la 

colaboración y la solidaridad entre los miembros,  así como la negociación para llegar a 

acuerdos y hacer frente a los posibles conflictos; otros modelos de trabajo sólo dan prioridad 

al logro de manera individual y, por lo tanto, la competencia, la jerarquía y la división del 

trabajo en tareas tan minúsculas 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 organización 

para que esta pueda adoptar de forma exitosa nuevas actitudes, tecnologías, maneras para 

realizar negocios y maneras de relacionarse con los equipos de trabajo. La efectividad del 

cambio permite la transformación de la estrategia habitual, de los procesos, la tecnología y 

sobre todo de las personas para reorientar la organización al logro de sus objetivos, además 

para maximizar su desempeño y construir el mejoramiento de un ambiente siempre abierto a 

nuevos escenarios (Regalado, 2016). 
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El enfoque y la concepción del cambio organizacional han sufrido transformaciones a 

lo largo del tiempo y es la evolución 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 características 

El trabajo en equipo (TE) es una competencia dinámica, multidimensional y con 

múltiples categorizaciones dada su complejidad, ésta supone la disposición personal y la 

colaboración con otros en la realización de actividades para lograr objetivos comunes, 

realizando actividades de intercambio de información, asignación de responsabilidades, 

resolución de conflictos, y una contribución 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 más digitalizado y globalizado. El trabajo en equipo 

promueve la creatividad, la innovación y la colaboración en la resolución de problemas, 

además de aumentar la productividad y la eficiencia. Basándose en investigaciones recientes, 

este artículo analiza las dinámicas del trabajo en equipo, las habilidades esenciales necesarias 

para su desarrollo y los desafíos 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 organización alcance sus objetivos. Los equipos bien 
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coordinados son más capaces de adaptarse rápidamente y responder eficazmente a las 

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

La colaboración también se ha relacionado con la mejora de la moral y la satisfacción 

laboral de los empleados. Trabajar en un equipo cohesionado da a los miembros un sentido de 

pertenencia y propósito, lo que puede reducir el estrés y aumentar la motivación (Jones, 

2021). De esta manera, las empresas que promueven el trabajo en equipo mejoran el 

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

Dinámicas del trabajo en equipo 

Las dinámicas de un equipo son complejas y pueden variar mucho según la situación 

y las personas involucradas. La formación y el desarrollo de los equipos son un componente 

esencial de la dinámica de equipos. La formación, la tormenta, la normalización, el 

desempeño y la disolución son algunas de las etapas de desarrollo que pasan los equipos, 

según Tuckman y Jensen (2022). Cada paso presenta un desafío 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, según Belbin (2023), la asignación 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 más probable que logre sus objetivos con éxito. 

La cohesión del equipo también es importante para su desempeño. La cohesión es la 

medida en que los miembros de un equipo trabajan juntos para lograr un objetivo común. Los 

equipos que tienen una alta cohesión son más 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 comunicación efectiva es una de las más importantes. La capacidad de 

comunicar claramente las ideas y escuchar a los demás 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 comunicación. 

La resolución 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 

cohesión 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 colaboración y empodera a 

todos los miembros del equipo. 

Desafíos en la implementación del trabajo en equipo 

Aunque el trabajo en equipo tiene ventajas, la implementación puede ser difícil. La 

gestión de la diversidad y el multiculturalismo es uno de los principales desafíos. Los equipos 

globales suelen estar compuestos por personas de diferentes orígenes 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 tecnológica es otro obstáculo importante. Con el aumento del teletrabajo y 

las herramientas de colaboración en línea, los equipos con frecuencia dependen de la 

tecnología 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 capacitación necesarios para que los equipos utilicen la tecnología 

de manera efectiva. 

Por último, pero no menos importante, la resistencia al cambio organizacional es un 

desafío común cuando se trata de llevar a cabo el trabajo en equipo. Los empleados pueden 

sentirse incómodos con las nuevas dinámicas de trabajo o temer perder su autonomía 

personal. Kotter (2019) afirma que involucrar a todos los niveles de la organización en el 

proceso de cambio y comunicar claramente los beneficios del trabajo en equipo es esencial 

para superar esta resistencia. 

Mejores prácticas para optimizar el trabajo en equipo 

Las organizaciones deben implementar una variedad de mejores prácticas para 

maximizar el trabajo en equipo. Una de ellas es fomentar la cohesión mediante actividades de 

construcción de equipos y la creación 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 colaboración. 

El uso adecuado de la tecnología 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 más 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 capacitación y desarrollo 

para mejorar las habilidades de trabajo en equipo de sus empleados. Los equipos pueden 

funcionar de manera más efectiva y enfrentar los desafíos con la formación en comunicación, 

liderazgo y resolución 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 

definición de las metas claras, en donde el trabajo hace referencia a la unión de varias 

personas que se organizan de una forma determinada, las cuales ayudan para lograr un fin 

común, se aúnan 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 más 

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

La segunda dimensión es asumir un comportamiento, es, en donde los equipos deben 

pasar por diferentes etapas para llegar a su máximo rendimiento del equipo de trabajo, 

enfocándose desde la formación permanente del talento humano en razón de estar en óptimas 

condiciones de brindar un servicio ajustado a las exigencias del cliente interno – externo, así 

como al cumplimiento de las metas organizacionales, ante lo cual, se reducen las brechas que 

podrían influir negativamente en la consecución de los planes organizacionales, siendo 

necesario por parte de la empresa fomentar una cultura de trabajo donde lo cooperativo sea 

esencial para lograr la consecución de un liderazgo en favor de transformar la realidad 

organizativa (Rodríguez, 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 dimensión es asignar prioridades, que consiste en la medida del trabajo en 

equipo y las funciones de cada uno. Estas dependen de sus características personales, su 

capacidad de trabajo, sus conocimientos previos, así como de la forma en que interactúan sus 

miembros (Vásquez, 2018). El conlleva como característica principal asignar tareas 

específicas a los trabajadores congruentes a un fin en común (Jaramillo y Quintero, 2021).   

La cuarta dimensión es dedicarse a los compañeros de trabajo, en donde se comparte 

las ideas y puntos de vista con otros, en un entorno que estimula la comunicación abierta y 

positiva, contribuye a mejorar el funcionamiento de la organización (Vásquez, 2018). En la 

actualidad el TE interviene directamente en el perfeccionamiento de servicios de manera 

cuantitativa como cualitativa, generando una mejor gestión en la información y dinámica 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 análisis 

detallado, con el objetivo de que implementen dentro de los planes institucionales, las 

necesidades a cubrir como lo son la formación y capacitación de los funcionarios y que sea 

acorde con la labor que desempeñan 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. Teorías 

La teoría del trabajo en equipo enfocada al cliente resulta controversial, la mayoría de 

las compañías que laboran bajo el esquema de trabajo en equipo para la atención al cliente, se 
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resisten a intervenir para la solución 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 podrán ser resueltas (Hartzler & Henry, como se citó 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 desempeño 

en los distintos y diversos espacios labores (Ayoví, 2019). En el equipo el mismo trabajador 

orienta sus habilidades y conocimientos hacia un fin en común con sus compañeros, y que 

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

2.3. Formulación de hipótesis 

2.3.1. Hipótesis General  

Existe relación significativa entre la adaptación a los cambios y el trabajo en equipo 

en operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023.” 

 2.3.2. Hipótesis específicas 

“Existe relación significativa entre preparación para el cambio y el trabajo de equipo 

en operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023. 

Existe relación significativa entre la asimilación a los cambios y el trabajo de equipo 

en operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023.  

Existe relación significativa entre la aceptación al cambio y el trabajo en equipo en 

operarios de una empresa minera de Trujillo, 2023. 

Existe relación 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 III:  METODOLOGÍA 

3.1. Método de investigación 

El método utilizado es el hipotético deductivo, que permitió hacer inferencias lógicas 

de las proposiciones de los fenómenos teóricos y empíricos, derivadas en expresiones de 

hipótesis que luego se contrastarán con las pruebas e interpretarán en un proceso crítico que 

se lleva a cabo en una propuesta de investigación científica (Hernández et al., 2014). 

3.2. Enfoque  

Se desarrolló la perspectiva cuantitativa, el cual permitió la utilización de los datos 

numéricos, además, del procesamiento y análisis de la información en el desarrollo de la 

investigación, y que posteriormente genera una inferencia de los resultados expuestos. (Arias, 

2021) 
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3.3. Tipo de investigación 

Se tomó el tipo aplicada, pues permite la solución de una problemática a nivel teórico 

o práctico, 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 análisis respecto de la realidad de acontecimientos y las características de una población 

que se está investigando. 

3.4. Diseño de investigación  

Este corresponde al no experimental, puesto que solo se limita a la observación y 

registro de la ocurrencia de cada variable o fenómeno investigados en su estado natural; 

además, es transversal pues los datos se recogieron en un momento especifico de tiempo. 

Además, con diseño correlacional, en donde se asocia dos o más variables de estudio en un 

contexto controlado (Pendey y Pendey, 2021). 

Diseño: 

 

M= Muestra 

VI= Adaptación a los cambios 

VII= Trabajo en equipo   
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3.5 Población, muestra y muestreo  

3.5.1. Población. 

Se consideró al total de casos que concuerdan en un conjunto de personas u 

objetos (Hernández y Mendoza, 2018).   En el caso de la población estuvo constituido 

por 120 operarios de una empresa minera de Trujillo. 

3.5.2. Muestra. 

Según Hernández y Mendoza (2018), es un subconjunto de elementos que pertenecen 

a ese conjunto definido en sus características, que llamamos población. En este la muestra 

estuvo conformada por toda la población 120 operarios, es decir fue de tipo censal, 

considerándose en los criterios de inclusión ser trabajadores operarios de la empresa minera, 

que aceptaron ser partícipes de manera voluntaria. En el criterio de exclusión, se consideró 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 información, el cual puede ser probabilístico o 

no probabilístico (Otzen et al., 2017). En este caso se aplicó el muestreo no probabilístico 

debido a que el investigador decidió trabajar con la totalidad de la población, es decir la 

población fue censal. 

3.6. Variables y operacionalización  

Variable I: Adaptación a los cambios.  Es una respuesta de las personas y grupos 

frente a las diversas situaciones o eventos, constituidos por la preparación, asimilación, 

aceptación y compromiso al cambio, que será evaluado mediante un inventario elaborado con 

base a una escala tipo Likert con 5 niveles.  
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Variable II: “Trabajo en equipo:” capacidades para integrar equipos para lograr una 

meta. Constituido por 6 dimensiones: Definición de metas claras (DMC), Asumir un 

comportamiento gerencial (ACG), Asignación de prioridades (AP), Dedicación a los 

compañeros de trabajo (DCT) y Valoración de las contribuciones (VC)., que se medirá 

mediante un inventario diseñado mediante escala de Likert de 1 a 5.    
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 Tabla 1                                                                                                                                                                                                                 

Operatividad de la variable adaptación a los cambios 

Nota. Información obtenida del análisis de las bases teóricas (2023). 

Variable Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de medida Escala valorativa 

(niveles o rangos) 

 

 

 

Adaptación a 

los cambios 

 

 

La adaptación a los 

cambios es la 

capacidad del ser 

humano para asumir 

diversas 

responsabilidades, 

funciones o tareas de 

acuerdo a un contexto 

o situación para 

lograr un fin a través 

de la innovación 

(Mochón y otros, 

2014) 

 

La adaptación a los 

cambios se 

caracteriza como la 

habilidad el hombre 

para transformar el 

logro de un 

objetivo, se mide a 

razón de cuatro 

dimensiones: 

Preparación para el 

cambio, asimilación 

del cambio, 

aceptación del 

cambio, 

compromiso al 

cambio. 

 

1.Preparación para el 

Cambio 

 

 

 

 

2.Asimilación del 

Cambio 

 

 

3.Aceptación del 

Cambio 

 

 

4. Compromiso al 

Cambio 

 

Información sobre los servidores acerca de los 

cambios que se implementan  

Indaga acciones previstas por la entidad  

Indaga acciones de los servidores sobre cómo 

afrontar la reestructuración 

 

 

 

Asimilación de los cambios en la entidad 

La apropiación, el entendimiento y comprensión 

del servidor sobre el proceso de reestructuración 

 

 

 

Evaluación del servidor sobre sus esquemas y 

patrones de conducta  

Condiciones generadas por el cambio, 

Responsabilidades asignadas  

Desarrollo de sus actividades laborales 

 

 

 

Evaluación de compromisos con la 

organización Responsabilidad sobre los 

cambios generados por la reestructuración 

 

 

 

Ordinal - Escala 

de Likert, 

 

 

 

TA = Totalmente 

de Acuerdo  

A = De Acuerdo  

D = Desacuerdo  

TD = Totalmente 

en Desacuerdo 
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  Tabla 2                                                                                                                                                                                                                               

Operacionalización de la variable trabajo en equipo 

Nota. Información obtenida del análisis de las bases teóricas (2023).

Variable Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de medida Escala valorativa 

(niveles o rangos) 

 

 

 

 

 

 

Trabajo en 

equipo 

 

 

El trabajo en equipo 

es un proceso donde 

diferentes personas 

integran habilidades, 

destrezas y 

conocimientos para 

alcanzar objetivos y 

metas 

organizacionales 

(Mochón y otros, 

2014) 

 

El trabajo en 

equipo como labor 

que realiza un grupo 

de personas para 

lograr un objetivo 

en común, se mide a 

razón de cinco 

dimensiones: 

Definir metas 

claras, asumir un 

comportamiento, 

asignar prioridades, 

dedicarse a los 

compañeros de 

trabajo, valorar las 

contribuciones. 

 

 

1. Definir metas claras 

 

 

 

 

 

 

2. Asumir un 

comportamiento  

 

 

 

 

3. Asignar prioridades 

 

 

 

4. Dedicarse a los 

compañeros de trabajo 

 

 

 

5. Valorar las 

contribuciones 

 

Logro de metas comunes  

Misión y visión  

Medida y evaluación de metas 

Metas planificadas 

 

 

Prevención de los problemas 

Revisión de procedimientos  

Precisión para pedir logros de los demás. 

Reuniones constantes  

 

 

Promoción del trabajo de equipo 

Identificación 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  

 

 

 

Ordinal- Escala 

de Likert, 

 

 

 

N= Nunca 

  

MPF= Muy poco 

frecuente  

 

PF= Poco 

frecuente  

F= Frecuente 

  

MF= Muy 

frecuente 
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3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 3.7.1 Técnica 

La técnica que se usó fue la encuesta, según Hernández y Mendoza (2018) es un 

procedimiento que permite obtener datos e información relevantes en una investigación 

(Córdova, 2018). Además, los instrumentos de recopilación de datos: 

  3.7.2. Descripción 

a) Cuestionario de adaptación a los cambios  

El instrumento fue elaborado por Torres en el año 2013, fue adaptado en el Perú por 

Regalado en el año 2016 para medir la adaptación al cambio, está estructurado en 

dimensiones, para tener mejores precisiones, priorizaciones y comparaciones 

relacionadas con aspectos específicos a intervenir. La aplicación del instrumento se 

realizó de forma grupal, procurando garantizar la homogeneidad de las instrucciones y 

la racionalización de esfuerzos y tiempo. 

b) Cuestionario de trabajo en equipo 

Se llevó a cabo la adaptación del cuestionario propuesto por David Fishman (2011). 

Este cuestionario contiene 17 ítems. Los factores que lo componen son: 

1. Definición de metas claras (DMC) 

2. Asumir un comportamiento gerencial (ACG) 

3. Asignación de prioridades (AP) 

4. Dedicación a los compañeros de trabajo (DCT) 

5. Valoración de las contribuciones (VC) 

Su sistema de calificación es de 1, 2, 3, 4,5 y el tiempo estimado de aplicación es 15 

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

En las pruebas de adaptación al cambio y trabajo en equipo se realizó 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 formulación de los ítems para la adaptación a los cambios de 

36 ítems y trabajo en equipo 17 ítems; determinando que los instrumentos son aplicables 

(Anexo 3). 

3.7.4. Confiabilidad 

Según Eguía (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 adaptación al cambio, se realizó una muestra piloto a 30 trabajadores 

operarios de minería, luego los datos se organizaron en un base de datos en el programa SPSS 

versión 28, en donde utilizó el coeficiente de correlación 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 aplicación en la medición del constructo adaptación 

al cambio en las organizaciones (Anexo 4). 

Asimismo, en la prueba de trabajo en equipo se calculó 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 análisis de datos 

El procesamiento de los datos se inició con la organización de las respuestas de los 

encuestados en una hoja en el programa Excel, seguidamente se trasladó al programa 

estadístico SPSS versión 27 (IBM, 2019), en donde se presentó los resultados en tablas y 

figuras para el análisis descriptivos de las variables y dimensiones según las características de 
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la muestra, luego se realizó el análisis inferencial a través de la prueba de normalidad de 

Kolmogorov Smirnov debido a que el tamaño de la muestra fue mayor a 50. Dado que los 

datos evidenciaron distribución no normal, se utilizó la prueba no paramétrica del coeficiente 

de correlación de Spearman, siendo el nivel de significatividad de 5.0% para contrastación de 

las hipótesis y determinar la correlación entre variables. 

3.9. Aspectos éticos 

Hagendorft (2020), planteó estos principios: Beneficencia, que se refiere a no 

ocasionar daño ni físico, ni psicológico a los participantes. En el presente trabajo se garantizó 

este principio respetando a los participantes, que la información proporcionada por ellos no se 

utilizará en perjuicio de ellos. El principio de respeto a la dignidad humana, está referido a la 

información respecto de los aspectos diferentes del estudio y también se le menciona el 

derecho de contestar lo que considere conveniente y abandonar la investigación 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: Está 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: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

4.1. Resultados 

4.1.1. Análisis descriptivo de resultados 

Tabla 3                                                                                                                                                            

Niveles de adaptación al cambio 
 

 Frecuencias Porcentajes 

 Bajo 31 25,80 

Medio 
56 

46,70 

Alto 33 27,50 

Total 120 100,00 

 

De acuerdo a la percepción de los operarios se ha observado que el 46,7% se encuentra en un 

nivel medio de adaptación al cambio, seguidamente el 27,5% presenta nivel alto, finalmente 

25,8% es un nivel bajo. 

Tabla 4                                                                                                                                                                 

Distribución 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 percepción de los operarios se ha observado que el 47,5% está 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 hipótesis 

Prueba de normalidad 

Para determinar la prueba para contrastar las hipótesis fue preciso determinar la prueba de 

normalidad de los datos; en vista que el tamaño de la muestra es mayor a 50, se aplicó la 

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

Tabla 5                                                                                                                                                          

Prueba de normalidad 

 

 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Adaptación al cambio ,099 120 ,006 

Trabajo en equipo ,118 120 ,000 

 

Según la tabla anterior la significancia es menor de 0.05 en ambas variables, 

consiguientemente las hipótesis se analizarán con la prueba no paramétrica de Spearman a un 

nivel de significatividad de 0.05. 

Tabla 6                                                                                                                                                         

Relación de la adaptación al cambio y el trabajo de equipo 

 

 Trabajo de equipo 

Rho 

Spearman 

Adaptación a los 

cambios 

Coef.  correlación ,524** 

Sig. (bilateral) <,001 

N 120 

 

Según los resultados de la prueba Rho Spearman se encontró un valor de significancia 

p=.000<0,05, considerando que hay una relación significativa de la adaptación a los cambios 

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

en equipo.  

Tabla 7                                                                                                                                                               

Relación de la preparación al cambio con el trabajo en equipo 

 

 

Trabajo en 

equipo 

Rho 

Spearman 

1. Preparación para el 

Cambio 

Coef. correlación ,409** 

Sig. (bilateral) <,001 

N 120 

 

De acuerdo a lo encontrado con el estadístico Rho Spearman se encontró un valor de 

significativa p= 000<0,05, considerando que hay relación significativa de la preparación al 

cambio con el trabajo en equipo de los participantes del estudio. La correlación rho= 409 con 

una tendencia positiva y moderada, es decir a mayor preparación al cambio mejor será el 

trabajo en equipo. 

Tabla 8                                                                                                                                                                                                                                                           

Relación de la asimilación y el trabajo en equipo 

 

Trabajo de 

equipo 

Rho Spearman 2. Asimilación del 

Cambio 

Coef. correlación ,411** 

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 correlación con significatividad de la 

asimilación y el trabajo en equipo en los participantes. Asimismo, se encontró una relación 

rh=0,411 con tendencia positiva y moderada, es decir a mayor asimilación al cambio mejor 

será el trabajo en equipo.  
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Tabla 9                                                                                                                                                  

Relación de la aceptación de cambio con el trabajo en equipo 

 

Trabajo de 

equipo 

Rho Spearman 3. Aceptación del 

Cambio 

Coef. correlación ,504** 

Sig. (bilateral) <,001 

N 120 

 

En la tabla se consiga una significancia menor a 0.05, consiguientemente, hay relación 

significativa de la aceptación a los cambios con el trabajo en equipo. Mientras que la 

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

Tabla 10                                                                                                                                         

Relación entre el compromiso al cambio y trabajo en equipo 

 

Trabajo de 

equipo 

Rho Spearman 4. Compromiso con 

el Cambio 

Coef. correlación ,588** 

Sig. (bilateral) <,001 

N 120 

 

De acuerdo a los resultados hallados en la prueba Rho de Spearman, se evidenció un valor 

p=0.001<0.05, estimando la relación significativa de la aceptación al cambio con el trabajo 

en equipo de los participantes. Además, se demostró una correlación rho=0.588, es decir a 

mayor aceptación al cambio mejor será el trabajo en equipo en los participantes de la 

investigación.  

4.1.3. Discusión de los resultados 

Para esta investigación se propuso el objetivo de analizar cómo se relacionan la 

adaptación a los cambios con trabajo en equipo en un grupo de operarios de una empresa que 

se dedica a la minería 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 correlación 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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desempeñan los cambios son repentinos y está asociado a los lineamientos productivos, 

siendo indispensable para lograr los objetivos o metas la formación de equipos de trabajo 

colaborativos y dinámicos.   

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 teórica Chiavenato (2027) explica que los trabajadores y empresas tiene la 

obligación 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 

situación 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 fomentaría la integración colectiva vivenciales en donde se 

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

Asimismo, en los objetivos específicos se propuso analizar cómo es la relaciona de la 

preparación 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 correlación positiva moderada (Rho=0.409). En concordancia con los hallazgos se 

deduce que los operarios por la labor que desempeñan en ambientes de difícil acceso están 

preparados para rotaciones y la reestructuración en el trabajo, fomentando la cohesión 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 debería ser sostenible para la mejora del trabajo 

en equipo. 

De la misma manera, se propuso el objetivo de analizar la relación de la asimilación 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 

correlación positiva y moderada (Rho=0.411). Al respecto, los operarios de la minería 

asumen responsabilidades y decisiones de sus funciones comprendiendo que la empresa 

desarrolla permanentemente un proceso de reestructuración 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 asimilación a los cambios. En tanto, Pacheco et al. (2020) demostraron que, 

en el proceso de asimilación de adaptación al cambio de las empresas, existen mucha 

resistencia que está vinculada con la cultura organizacional.  

En la teoría Cervantes et al. (2020) destacan la asimilación 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 

consideró el esfuerzo en común y colectivo. 

Además, se consideró el objetivo de evaluar la relación entre la aceptación 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 correlación 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 que 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 último se planteó el objetivo de evaluar la relación 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 

correlación positiva y moderada Rho=0.588. Al respecto, se deduce que la muestra de 

operarios de una minería evalúa su compromiso con la empresa, siendo responsable y atento a 

los cambios frecuentes en la organización adoptando metas claras y contribuyendo con el 

trabajo en equipo a la mejora de la productividad. Los datos de cierta manera coinciden con la 

investigación realizada por Galarza et al. (2020) quienes precian la relación del trabajo en 

equipo con la orientación hacia el cambio en la organización, considerando el compromiso de 

los trabajadores hacia los lineamientos estratégicos administrativos y de las exigencias del 

mercado. En tanto, Rodríguez et al. (2020) también encontraron una relación directa entre el 

compromiso demostrado en el desempeño 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 integración de los grupos 

operativos con una labor cooperativa, habiendo un bajo ajuste al sistema de trabajo moderno, 

aunque se ocupan de los riesgos laboral y potenciar sus oportunidades de crecimiento 

individual. En tanto, no solo el compromiso sería 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 comunicación interna fluida dentro de la organización.   
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Dentro de las limitaciones del estudio se establece que se trabajó con una muestra de 

operarios de una compañía privada ubicada en Trujillo, además, de la difícil accesibilidad al 

lugar de trabajo. 
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones   

-  Se encontró relación significativa de la adaptación 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 

correlación positiva moderada, es decir a mayor adaptación a los cambios, mejor será el 

trabajo en equipo en los operarios.  

- Se estableció una relación significativa de la preparación para el cambio con el trabajo en 

equipo en operarios, demostrado por un valor p de 0.001 < 0.05, y una correlación 

positiva con magnitud moderada, mientras mejor preparados estén los operarios para el 

cambio, mejor será el trabajo en equipo. 

- Se encontró una relación significativa entre la asimilación a los cambios y el trabajo en 

equipo en operarios, con un p valor de significancia de 0.001 < 0.05, y una correlación 

positiva con magnitud moderada; es decir a mayor asimilación a los cambios, mayor es el 

nivel del trabajo en equipo. 

- Se estableció una relación significativa de la aceptación al cambio con el trabajo en 

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

al cambio, mejor será el trabajo en equipo. 

- Se halló una relación significativa entre el compromiso con el cambio y el trabajo en 

equipo, con un valor p significativo 0.001 < 0.05, y una correlación positiva con magnitud 

moderada.; mientras mayor compromiso de los operarios al cambio, mayor el trabajo en 

equipo. 

5.2. Recomendaciones 

- Se recomienda a las autoridades de la empresa Gerente General y al área de recursos 

humanos tomar en cuenta los resultados para orientar los lineamientos estratégicos en el 

personal fomentando el enfoque de adaptación a los cambios, además, orientar la 

evaluación del funcionamiento y motivaciones para el trabajo en equipo en los operarios 

de la empresa minera del interior del país. 

- Se sugiere al área de recursos humanos fortalecer la preparación de los recursos 

personales de los operarios frente a los cambios de lineamientos de trabajo y actividades 

mediante la planificación periódica de charlas de salud psicológica de capacitación para. 

- Se recomienda a los directivos de la empresa la implementación de actividades de 

preparación cognitiva para hacer frente a la asimilación de nuevos proyectos productivos 

en el campo de la minería.  

- Se sugiere al área de recursos humanos de la empresa y su equipo multidisciplinario 

impartir actividades de encuentros entre trabajadores orientadas a la aceptación al cambio 

mediante prácticas de trabajo frente a los cambios laborales y dinámicas de integración al 

trabajo colaborativo grupal. 
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- Sugerir a las autoridades y al personal de capacitación la programación de reuniones 

mensuales con los operarios para fortalecer el compromiso a seguir los lineamientos 

estratégicos de la empresa, considerando la identificación a la misión, visión y valores 

propuesta en la institución. 

- Recomendar a la Universidad Norbert Wiener la inclusión de nuevas líneas de 

investigación (gobernanza publica de la minería, gestión pública y desarrollo tecnológico, 

y políticas públicas y desarrollo económico). 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos  Hipótesis  VARIABLES Dimensiones Diseño 

metodológico Problema general Objetivo general: Hipótesis general Variable 1  

¿Cuál es la relación de la adaptación a los 

cambios y el trabajo en equipo en 

operarios de una empresa minera? 

Establecer la relación entre la 

adaptación a los cambios y el trabajo 

en equipo en operarios de una 

empresa minera de Trujillo. 

Existe relación significativa entre la 

adaptación a los cambios y el trabajo 

en equipo en operarios de una empresa 

minera de Trujillo. 

Adaptación a 

los cambios 

1. Preparación 

para el Cambio 

2. Asimilación 

del cambio 

3. Aceptación 

del Cambio 

4. Compromiso 

con el cambio 

Tipo de 

Investigación: 

Aplicada 

Nivel: 

Descriptivo 

Enfoque 

Cuantitativo 

Diseño:  

No experimental, 

correlacional, de 

corte transversal. 

Población y 

muestra: 120 

operarios 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

 

Problemas específicos  Objetivos específicos Hipótesis específicas Variable 2   

1. ¿Cuál es la relación de la preparación 

para el cambio y el trabajo en equipo en 

operarios? 

2. ¿Cuál es la relación de la asimilación 

a los cambios a los cambios y el trabajo 

en equipo en operarios? 

3. ¿Cuál es la relación de la aceptación 

del cambio y el trabajo en equipo en 

operarios? 

4. ¿Cuál es la relación del compromiso 

con el cambio y el trabajo en equipo? 

 • Determinar la relación entre la 

preparación para el cambio y el 

trabajo en equipo en operarios 

• Determinar la relación entre la 

asimilación a los cambios y el trabajo 

en equipo en operarios. 

• Determinar la relación entre la 

aceptación al cambio y el trabajo en 

equipo en operarios. 

• Determinar la relación entre el 

compromiso con el cambio y el 

trabajo en equipo en operarios. 

-Existe relación significativa entre 

preparación para el cambio y el trabajo 

en equipo en operarios. 

- Existe relación significativa entre la 

asimilación a los cambios y el trabajo 

en equipo en operarios. 

- Existe relación significativa entre la 

aceptación al cambio y el trabajo en 

equipo en operarios. 

- Existe relación significativa entre el 

compromiso con el cambio y el trabajo 

en equipo. 

Trabajo en 

equipo 

1. Definir metas 

claras 

2. Asumir un 

comportamiento 

3. Asignar 

prioridades 

4. Dedicarse a 

los compañeros 

de trabajo 

5. Valorar las 

contribuciones 
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Anexo 2: Instrumentos 

Cuestionario de Adaptación a los cambios  

 

Edad:……………… Género: Masculino         Femenino          Año:…………  

INSTRUCCIONES: La información que nos proporcionará será sólo de conocimiento del investigador; por tanto, 

evalúa el grado de adaptación a los cambios organizacionales en su institución, de forma objetiva y veraz, 

respondiendo a las preguntas en forma anónima.  

 

Instrucciones: 

Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (X) en el casillero por pregunta. 

TA = Totalmente de Acuerdo  

A = De Acuerdo  

D = Desacuerdo  

TD = Totalmente en Desacuerdo 

1. Preparación para el Cambio 

N° Ítems T

A 

A D T

D 

01 Tienes disposición para entender los cambios.     

02 Crees que tienes capacidad de cambios en los trabajos.     

03 Utilizas tu capacidad de negociación proponiendo cosas o temas nuevos en 

clases. 

    

04 Utilizas tu capacidad para trabajo en equipo con tus compañeros procurando tu 

mejor adaptación. 

    

05 Utilizas una comunicación fluida para relacionarte haciéndote entender y 

escuchando a los demás. 

    

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. Asimilación del Cambio 

N° Ítems T

A 

A D T

D 

09 Tratas de planificar y organizar tu tiempo.     

10 Te es fácil 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 desempeño a pesar de las situaciones adversas o con límite 

de tiempo. 
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13 Tratas de aprovechar óptimamente de tus recursos y potenciales intelectuales.     

14 Te aseguras 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 práctica de tus 

conocimientos. 

    

16 Cuándo no entiendes algo se la pides a la persona más indicada.     

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

 

3. Aceptación del Cambio 

N° Ítems T

A 

A D T

D 

18 Valoras tus resultados laborales.     

19  Te adaptas a nuevas situaciones o cambios.     

20 Tienes capacidad para organizar equipos de trabajo.     

21 Te consideras competitivo que logra sus objetivos.     

22 Actúas 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 demás.     

25 Actúas con firmeza en las situaciones de tensión.     

26 Tienes capacidad para organizar equipos de trabajo.     

27 Acepta las nuevas responsabilidades.     

 

4. Compromiso con el Cambio 

N° Ítems T

A 

A D T

D 

28 Te identificas con la institución.     

29  Te siente responsable de aportar la mejor en la institución.     

30 Eres parte de los cambios organizacionales generados.     

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

los demás. 

    

32 El proceso de reestructuración es parte de la mejor continua.     

33 Tienes la disposición de realizar trabajos complementarios.     

34 Tienes una buena disposición 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 

 
A continuación, usted encontrará 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 número que 

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

contestar ningún enunciado. 

 

 

 
 

ACCIONES Y COMPORTAMIENTOS  

 

Nunca 

 

 

Muy poco 

frecuente 

 

   Poco 

frecuente 

 

Frecuente 

 

 

Muy 

frecuente 

 

1 

Con frecuencia, mantengo reuniones con mis 

colegas de trabajo para aclarar, innovar y lograr 

nuestras metas. 
1 2 3 4 5 

2 Con mi equipo nos anticipamos a los problemas 

para su solución oportuna. 
1 2 3 4 5 

 

3 

Parte importante de mi tiempo de trabajo está 

dedicado a pensar cómo promover el trabajo en 

equipo. 
1 2 3 4 5 

 

4 

Cuando alguien hace muy bien un trabajo, voy 

hasta el lugar donde lo hace para expresarle mis 

felicitaciones. 
1 2 3 4 5 

5 Mi equipo tiene una misión y visión claramente 

definida de mí en el trabajo. 
1 2 3 4 5 

 

6 

Puedo definir en una frase corta y convincente el 

sentido del trabajo de cada miembro de mi equipo. 
1 2 3 4 5 

7 Estoy seguro de que los miembros de mi equipo se 

sienten identificados con todo lo que hacen. 
1 2 3 4 5 

8 Cuando alguien da una buena idea, le digo 

explícitamente cuánto valoro lo que ha hecho. 
1 2 3 4 5 

 

9 

Mi equipo ha definido y usa frecuentemente 

técnicas de medición y evaluación de los logros 

alcanzados. 
1 2 3 4 5 

 

10 
Frecuentemente reviso con los miembros de mi 

equipo el procedimiento del trabajo que vamos a 

realizar en el futuro cercano. 
1 2 3 4 5 

 

11 

Las actividades de cada miembro de mi equipo son 

congruentes con la esencia y el significado. 
1 2 3 4 5 

 

12 
Con frecuencia me preocupo y evaluó el potencial 

de los miembros de mi equipo de trabajo. 
1 2 3 4 5 

 

13 

Los miembros de mi equipo se sienten realmente 

deseosos de que los demás usen nuestros servicios. 
1 2 3 4 5 

 

14 

Soy explicito para decirle a la gente lo que espero 

de ellos. 
1 2 3 4 5 

 

15 
Como docente tal vez pienso que la confianza es 

un valor en mi equipo. 
1 2 3 4 5 

 

16 

Las metas que nos hemos planteado en equipo para 

este año son de una aceptable dificultad. 
1 2 3 4 5 

 

17 

Con mi equipo nos reunimos con frecuencia a 

conversar sobre las contingencias que pueden 

producirse en el trabajo futuro. 
1 2 3 4 5 
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Anexo 3: Validez de los instrumentos 
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento 

V1: Cuestionario de adaptación a los cambios 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 

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

 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,944 36 

 

 

V2: Trabajo en equipo 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 

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

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,927 17 
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Anexo 5. Aprobación del Comité de Ética 
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Anexo 6. Formato de consentimiento informado 

Consentimiento Informado para Participantes de Investigación 
 

El propósito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes de la investigación una clara 
explicación de la naturaleza de la misma, así como de su rol en ella como participantes. 
 
 La presente investigación es conducida por WALTHER ERICK GUILLERMO SIMEON, de la Universidad 
Norbert Wiener. La meta de este estudio será determinar la relación de la ADAPTACIÓN 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 pedirá responder preguntas en una entrevista (o 
completar una encuesta, o lo que fuera según el caso). Esto tomará aproximadamente 20 minutos de su tiempo.  
Lo que conversemos durante estas sesiones se grabará, de modo que el investigador pueda transcribir después 
las ideas que usted haya expresado.  
 
 La participación es este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se recoja será 
confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los de esta investigación. Sus respuestas al 
cuestionario y a la entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 
Una vez trascritas las entrevistas, los cassettes con las grabaciones serán 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 
participación 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 incómodas, tiene usted el derecho de 
hacérselo saber al investigador o de no responderlas. No habiendo ningún riesgo físico, enfermedad, efecto o de 
otra condición inesperada en los procedimientos anteriores de la investigación. 
  
 En cuanto a su participación en la investigación, luego tendrá los beneficios de participar en charlas de 
capacitación dirigidas a mejorar la información del manejo del presupuesto por resultados y de estrategias eficaces 
en el desempeño del gestor de salud para las actividades institucionales.   
 
Desde ya le agradecemos su participación.  
 

 
Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por WALTHER ERICK GUILLERMO 

SIMEON. He sido informado (a) de que la meta de este estudio es determinar la relación de la ADAPTACIÓN 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 tomará aproximadamente 20 
minutos.  
 
 Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta investigación es estrictamente 
confidencial y no será usada para ningún otro propósito 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 así lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas o dudas 
sobre mi participación en este estudio, puedo contactar a WALTHER ERICK GUILLERMO SIMEON al teléfono 
971371045.  
 
 Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, y que puedo pedir 
información sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo contactar al 
teléfono de la investigadora principal presentado anteriormente.  
 
         Sí, 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) 

x

x

x

x

x

x 
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Anexo 7. Carta de aprobación de la institución para la recolección de datos 
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Anexo 8. Reporte de similitud de Turnitin 

 

 

 

 



Reporte de similitud

7% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

7% Base de datos de Internet 0% Base de datos de publicaciones

Base de datos de Crossref Base de datos de contenido publicado de
Crossref

4% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostrarán.

1
repositorio.uwiener.edu.pe 2%
Internet

2
repositorio.uigv.edu.pe <1%
Internet

3
repositorio.ucv.edu.pe <1%
Internet

4
kipdf.com <1%
Internet

5
1library.co <1%
Internet

6
apirepositorio.unh.edu.pe <1%
Internet

7
repositorio.uladech.edu.pe <1%
Internet

8
repositorio.utelesup.edu.pe <1%
Internet

Descripción 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

	b0824b79d24e1719e6993e77a6b70c3b191101e1b5b727fe44e6bb95b5501b27.pdf
	92a9f63c1a3b2e246f4c5ca98f6680f2076b4656b2f94a8a6a5e8fe6a29297d4.pdf
	04ce58f3f49e93b5ace5d599092aa4bbd5f0fc7f5235b008c02499fd325bf310.pdf
	2b50a94106efb677a0d6a74425faafe2afe4db1f1549b8e819bc88a7ce9ea207.pdf

