UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

LD

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

http://www.udh.edu.pe

TESIS

“Cultura Organizacional y trabajo en equipo en
Compaiiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025”

PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTORA: Lino Jorge, Elebrinda

ASESOR: Acuia Vega, Gabriel Esteban

HUANUCO - PERU
2026



(UAERENS VERITATEM

TIPO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:

e Tesis (X)

e Trabajo de Suficiencia Profesional ( )
e Trabajo de Investigacion ()

e Trabajo Académico ( )

LINEAS DE INVESTIGACION: Gestion
Administrativa
ANO DE LA LINEA DE INVESTIGACION (2020)

CAMPO DE CONOCIMIENTO OCDE:
Area: Ciencias Sociales

Subarea: Economia, Negocios
Disciplina: Negocios, Administracion

DATOS DEL PROGRAMA:
Nombre del Grado/Titulo a recibir: Titulo
Profesional de Licenciado(a) en
Administracion de Empresas
Cddigo del Programa: P13
Tipo de Financiamiento:
e Propio (X)
e UDH ()
e Fondos Concursables ( )

DATOS DEL AUTOR:
Documento Nacional de Identidad (DNI): 72102300

DATOS DEL ASESOR:

Documento Nacional de Identidad (DNI): 73797568
Grado/Titulo: Maestro en gerencia publica

Cdédigo ORCID: 009-0007-4569-2273

DATOS DE LOS JURADOS:

- | APELLIDOSY Cédigo
N NOMBRES GRADO DNI ORCID

Agustin hurtado, 71384147 | 0009-0008-

h . Maestro en gerencia
1 |A -
dair Jorginho pablica 5282-1341

2 | Carbajal Alvarez, Doctora en medio 09872196 | 0000 -0002 -
Magaly Haydee ambiente y 9489 -3588
desarrollo sostenible

3 | Agui Esteban, Maestra engerencia | 22498331 | 0000 -0003 -
Keli publica 4952 -780X




- UNIVERSIDAD DE HUANUCO

KNS AT
1 I'—'ID _{ FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
/ PACADMINISTRACION DE EMPRESAS

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En la ciudad de Huanuco, siendo las 09:00 horas del dia 12 del mes de junio
del ano 2026, en el Auditorio “San Juan Pablo II" de la Facultad de Ciencias
Empresariales, en el cumplimiento de lo sefialado en el Reglamento de Grados

y Titulos de la Universidad de Huanuco, se reunio el Jurado Calificador integrado
por los docentes:

Mtro. Aldair Jorginho Agustin Hurtado . Presidente
Mtra. Magaly Haydeé Carbajal Alvarez Secretaria
Mtra. Keli Agui Esteban Vocal

Nombrados mediante la RESOLUCION N° 511-2026-D-FCEMP-UDH, para
evaluar la Tesis intitulada: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y TRABAJO EN
EQUIPO EN COMPANIA MINERA CHUNGAR S.A.C. — PASCO 2025”7,
presentada por la Bachiller, LINO JORGE, Elebrinda, para optar el titulo
Profesional de Licenciada en Administracion de Empresas.

Dicho acto de sustentacién se desarrollé en dos etapas: exposicidon y absolucion

de preguntas; procediéndose luego a la evaluacién por parte de los miembros
del Jurado.

Habiendo absuelto las objeciones que le fueron formuladas por los miembros del
Jurado y de conformidad con las respectivas disposiciones reglamentarias,
procedieron a deliberar y calificar, declarandola APlLoBAN/| con el
calificativo  cuantitativo de (3 CT(—ECG) y cualitativo de
Surlttteure (Art. 47 - Reglamento General de Grados y Titulos).

Siendo las /%0 horas del dia 12 del mes de junio del afo 2026, los
miembros del Jurado Calificador firman la presente Acta en sefial de
conformidad. :

/)
/ w

Mtro. Aldair Jorginho Agustin Hurtado
DNI: 71384147
Cddigo ORCID: 0009-0008-5282-1341

PRESIDENTE
Mtra. M@al& Haydée Carbéjal Alvarez Mg. Keli Agui Esteban
DNI: 09872196 DNI: 22498331
Codigo ORCID: 0000-0002-9489-3588 Codigo ORCID: 0000-0003-4952-780X

SECRETARIA VOCAL



VICERRECTORADO DE C’
s INVESTIGACION

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El comité de integridad cientifica, realizd la revision del trabajo de investigacion del
estudiante: ELEBRINDA LINO JORGE, de la investigacion titulada "Cultura
organizacional y trabajo en equipo en Compafiia Minera Chungar S.A.C. - Pasco 2025",
con asesor(a) GABRIEL ESTEBAN ACUNA VEGA, designado(a) mediante documento:
RESOLUCION N° 1474-2024-D-FCEMP-PAAE-UDH del P. A. de ADMINISTRACION DE
EMPRESAS.

Puede constar que la misma tiene un indice de similitud del 24 % verificable en el reporte
final del analisis de originalidad mediante el Software Turnitin.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio
y cumple con todas las normas de la Universidad de Huanuco.

Se expide la presente, a solicitud del interesado para los fines que estime conveniente.

Huanuco, 23 de marzo de 2026

MANUEL E. ALIAGA VIDURIZAGA
D.N.I.: 71345687
cod. ORCID: 0009-0004-1375-5004

Jr. Hermilio Valdizan N° 871 - Jr. Progreso N° 650 - Teléfonos: (062) 511-113
Telefax: (062) 513-154
Huanuco - Pera



124. ELEBRINDA LINO JORGE.docx

INFORME DE ORIGINALIDAD

24, 23, 8

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES

Qo

TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS
repositorio.udh.edu.pe
Fuente de Internet 1 1 %
hdl.handle.net 3
Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1
Trabajo del estudiante %

repositorio.upn.edu.pe
Fuenptedelnternet p p <1%
repositorio.autonoma.edu.pe
Fuenptedelnternet p <1 0/0
E Submitted to Universidad TecMilenio 1
<l%

Trabajo del estudiante

MANUEL E. ALIAGA VIDURIZAGA

D.N.I.: 71345687

cod. ORCID: 0009-0004-1375-5004



DEDICATORIA

A mis padres por el apoyo y los aprendizajes que me han brindado
durante mi etapa de crecimiento gracias a ellos he mantenido mi resiliencia,
lo cual me hace sentir profundamente muy orgullosa de mi misma y de ellos,
fueron la pieza fundamental para que yo llegue a este ciclo, a mis hermanas
que me brindaron su apoyo y compafia siendo otra pieza fundamental en
este camino y finalmente a mi misma por no rendirme y seguir creyendo en

mis propositos y por transformar cada experiencia en sabiduria.



AGRADECIMIENTO

A la fuerza divina quién guio mi camino brindandome la fortaleza
interior y claridad para culminar esta etapa muy significativa en mi vida.

A mi universidad y cada docente que contribuydé con su conocimiento,
paciencia y acompafiamiento, por ser parte esencial de mi formacion
profesional y personal.

A mi asesor de tesis, por su valiosa orientacién, paciencia y
compromiso durante el desarrollo de este trabajo.

A los miembros del jurado, por su tiempo, dedicacion y por las
observaciones que enriquecieron este proyecto, contribuyendo mi formacién
profesional.

A mis amistades y personas que me brindaron apoyo y alentaron con
palabras sinceras, gestos de carifio y fe en mis capacidades, recordandome
siempre el valor de seguir adelante.

A los ejecutivos y los trabajadores de la compaiia, por haber
contribuido y otorgado facilidades para el desarrollo de la presente

investigacion.



iINDICE

DEDICATORIA ..ottt en e n e s I
AGRADECIMIENTO ..ot n s s s e 1]
INDICE ...t \Y;
INDICE DE TABLAS ..ottt eeee e, VI
INDICE DE FIGURAS.......oovieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenennen s s s s anan s IX
RESUMEN .......cooititeeetceeececee e e ee e es e neeeees XI
ABSTRACT ..ottt XII
CAPITULO L. en e 15
1.1.  DESCRIPCION DEL PROBLEMA .......c.cceoiiiiriieeeeeeeeeeenenn, 15
1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA ........ccccooviviieieeeeeeerennnn, 17

1.2.1. PROBLEMA GENERAL ......cocovivieeeeeeeeeee e 17
1.2.2. PROBLEMA ESPECIFICO.......cooviieeeeeeeeeeeeeeeeer e 17
1.3.  OBJETIVO GENERAL......c.coiieeeeeeeeeeeeeeee e, 17
1.4. OBJETIVO ESPECIFICOS.......cocoieeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 17
1.5.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION ........cccoovvvvveenn. 18
1.5.1. JUSTIFICACION PRACTICA ......coovoeoeeeeeeeeeeeennnn 18
1.5.2. JUSTIFICACION TEORICA ......coovovoeeeeeeeeeeeeennen 18
1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA .......cccvveveeeerrereen. 19
1.6.  LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION ........cccooeveveiiiren. 19
1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION........cceevieeeececrren. 19
CAPITULO ..o s 21
MARCO TEORICO ..ot 21
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION .......c.cooeevrennn. 21
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES .........cccooveviveunnn 21
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES ........coooviviiiieeeeieernns 22

\Y



2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES. ... 24

2.2. BASES TEORICAS ......ocoiiiieieeieeeeeeeeeee e 25
2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES..........cocciiiiee e 31
2.4. SISTEMA DE HIPOTESIS......ccoeiieicieieeeeeeee e 33
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL .......cocveviiiieiceceeeie e, 33
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS .......ovieeceeeeeeeeeeee e, 33
2.5. SISTEMADE VARIABLES ... 34
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE.......cccciiiiiiiieeeeeeee 34
2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE .....oooiiiiiiiiiee 34
2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE .........ccocoevieeereren. 35
CAPITULO Il 37
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION........c.cocoeviereeereiieeeeeeieans 37
3.1.  TIPO DE INVESTIGACION ......ccoiiicieeeeeeeeieeieeeee e 37
31 ENFOQUE ... 37
3.1.2. ALCANCE O NIVEL ..ottt 37
B3 DISENO ..o, 38
3.2. POBLACION Y MUESTRA .......coeiiiereieteeeeeeeeeeeese e 39
3.2.1. POBLACION .....ooooiiiiiieeeeeeeece e, 39
3.2.2. MUESTRA . ... 39
3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS40
B3 TECNICA ..., 40
3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMAGCION ..ottt 41
CAPITULO IV oot 42
RESULTADOS ...ttt 42
4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS ......ccccooveveiereeeeereereeeae, 42
42. CONSTRASTACION DE HIPOTESIS ......ccovovevevereeeeeeeieeae, 70

\Y



CAPITULO V .ottt 78

DISCUSION. .....oouiiiietieie ettt 78
5.1. DISCUSION DE RESULTADOS .......c.ceerrrireierereeeieieaeseneienns 78
CONCLUSIONES ... 80
RECOMENDACIONES ...... .o 82
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........c.cooeeeieeeeeeeeeeeeeeeeee e 83

VI



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Trabajadores administrativos y supervisores de la Compania
Minera Chungar S.A.C. ... 39
Tabla 2 La empresa impulsa a los trabajadores a proponer ideas nuevas o
SOlUCIONES INNOVAAOIAS ....cceeeeieiiiiiee e e e e 42
Tabla 3 La empresa facilita espacios o recursos que permiten la expresion
de la creatividad de trab@jo..........ccooeviiiiiiiiiii 43
Tabla 4 La empresa permite que los trabajadores experimenten nuevas

formas de hacer las cosas, aun si existe la posibilidad de cometer errores

................................................................................................................. 44
Tabla 5 La empresa mide la contribucidn de sus trabajadores en el que
hacer diario de su 1abor ... 45
Tabla 6 La empresa mide la eficiencia de su trabajo....................coooe. 46
Tabla 7 La empresa fomenta la eficiencia a partir del uso razonable del
tiempo y los recursos designados para SU area...........cceeeeeevvieeeeeivineenenns 47

Tabla 8 la empresa monitorea el nivel de satisfaccion de sus trabajadores
en base a las tareas CoONCIUIdAS.........ccovveeiiiiiiiii e 48
Tabla 9 la empresa mide el nivel de satisfaccion en base al esfuerzo y
dedicacion que le ponen sus trabajadores...........ccocovveiiieiiiiie 50
Tabla 10 La empresa tiene una cultura que busca fomentar el aprendizaje
constante de sus trabajadores...............uuuuiiiiiiiiiiiiii e 51
Tabla 11 La empresa desarrolla talleres para impulsar el crecimiento de la
persona en base a nuevos conocimientos utiles para la empresa........... 52
Tabla 12 la empresa evalua el desempefo de manera objetiva.............. 53
Tabla 13 La empresa fomenta una cultura de mejoras en el rendimiento

(o LIS U e [=T =T o1 0T Lo PP 54
Tabla 14 La empresa impulsa mejoras continuas en los procesos de
trabajos realizados por l0S €qQUIPOS........uuuiiiie e 55
Tabla 15 La cultura organizacional de la empresa valora la innovacién
dentro de los procesos operativos y administrativos...........c.cccooeeeviieens 57
Tabla 16 Los trabajadores se adaptan facilmente a los cambios

PromovidoS POF 1@ €MPIESA .....cccevvuiiieeiiiie e eeaaaes 58



Tabla 17 Existen estrategias organizacionales que facilitan la adaptacién
de los equipos de trabajo ante nuevas situaciones o exigencias del

(=T 01 e ] o J P 59
Tabla 18 Es parte de la cultura de la empresa la comunicacién adecuada
formal.......coo 60
Tabla 19 Es parte de la cultura de la empresa fomentar el aprendizaje a
partir de las primeras experiencias de comunicacion ..............cc...ccc.coe.. 61
Tabla 20 La empresa usa las diferentes plataformas para establecer
comunicacion clara y directa con sus trabajadores.............ccccceeiiiiiiinnnnnn. 63
Tabla 21 La empresa tiene una politica de comunicacion en el que se
fomenta la eficiencia del desempefio del trabajador.........cccccccvvvveeiinnnen. 64
Tabla 22 Es parte de la cultura de la empresa desarrollar habilidades en
SUS trab@jadores ........cooiiiii i 65
Tabla 23 La empresa impulsa el desarrollo de habilidades blandas en sus
trabajadores como parte de una cultura empresarial responsable .......... 66
Tabla 24 La empresa como parte de la cultura fomenta las capacidades
técnicas de sus colaboradores............ouuuiiiiiie i 68

Tabla 25 La empresa impulsa talleres que buscan el fortalecimiento de

capacidades de sus trabajadores .............cccccuiiiiiiiiis 69
Tabla 26 Pruebas de normalidad.............oouveiiiiiiiiiiiieeccee e, 70
TADIA 27 ... 71
Tabla 28 Relacién cultura organizacional y trabajo en equipo en la

compania Chungar Minera S.A.C. —Pasco 2025 ..........ccccovveieeeveeeiinnnnnnn. 72
Tabla 29 Relacion innovacion vy trabajo en equipo en la compafiia Minera
Chungar S.A.C. —Pasco 2025...........uuuii e 73

Tabla 30 Relacién orientacion hacia los resultados y trabajo en equipo
en la compania Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025..............cccovvvunnnn. 75
Tabla 31 Relacion orientacion hacia el personal y trabajo en equipo en la

compania Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025 ..........ccccoevveeieveeeinnnnnnnn. 76

VI



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Funciones de la cultura organizacional.............ccccccooevviiiiinnnnnn. 27
Figura 2 Disefo de la investigacion que busca determinar como la cultura
organizacional se relaciona con el trabajo en equipo en Compaiiia Minera
Chungar S.A.C. —Pasco 2025...........uuuiii 38
Figura 3 La empresa impulsa a los trabajadores a proponer ideas nuevas
0 SOlUCIONES INNOVAAOIAS ....cevvviiiiieiee e 42
Figura 4 La empresa facilita espacios o recursos que permiten la
expresion de la creatividad de trabajo ..............cc 43
Figura 5 La empresa permite que los trabajadores experimenten nuevas

formas de hacer las cosas, aun si existe la posibilidad de cometer errores

................................................................................................................. 44
Figura 6 La empresa mide la contribucion de sus trabajadores en el
quehacer diario de SU 1abOr .........ooiiiiiiiiec e 45
Figura 7 La empresa mide la eficiencia de su trabajo..........cccccccccceeee. 46
Figura 8 La empresa fomenta la eficiencia a partir del uso razonable del
tiempo y los recursos designados para SU area.........cccceeeeeeeeeevvvnicineeeenn. 47
Figura 9 La empresa monitorea el nivel de satisfaccion de sus
trabajadores en base a las tareas concluidas...........cccccooooiiiiiiiiin, 49

Figura 10 La empresa mide el nivel de satisfaccion en base al esfuerzo y
dedicacion que le ponen sus trabajadores...........cccoeeeviiiiiiie e, 50
Figura 11 La empresa tiene una cultura que busca fomentar el
aprendizaje constante de sus trabajadores .............ccccceiiiiiiiii 51
Figura 12 La empresa desarrolla talleres para impulsar el crecimiento de
la persona en base a nuevos conocimientos utiles para la empresa....... 52
Figura 13 La empresa evalua el desempeino de manera objetiva ........... 54
Figura 14 La empresa fomenta una cultura de mejoras en el rendimiento
(o[RS U e [=T ST o1 0T Lo PP 55
Figura 15 La empresa impulsa mejoras continuas en los procesos de
trabajos realizados por [0S €QUIPOS......coiieiuieiieiiiie e 56
Figura 16 La cultura organizacional de la empresa valora la innovacion

dentro de los procesos operativos y administrativos...........c.....cooieee 57

IX



Figura 17 Los trabajadores se adaptan facilmente a los cambios
PromovidOS POF 1@ €MPIESA .....cceeviuiiieeiiiie e e e e eaaans 58
Figura 18 Existen estrategias organizacionales que facilitan la adaptacion
de los equipos de trabajo ante nuevas situaciones o exigencias del

=T 1 (o] o o TSP 59

Figura 19 Es parte de la cultura de la empresa la comunicacion adecuada

Figura 20 Es parte de la cultura de la empresa fomentar el aprendizaje a
partir de las primeras experiencias de comunicacion ..............ccccceeeeeennnn. 62
Figura 21 La empresa usa las diferentes plataformas para establecer
comunicacion clara y directa con sus trabajadores..............cccccccininnnnes 63
Figura 22 La empresa tiene una politica de comunicacioén en el que se
fomenta la eficiencia del desempefio del trabajador.............ccccceeeeee. 64
Figura 23 Es parte de la cultura de la empresa desarrollar habilidades en
SUS trabajadores ......ccooeeeiieeeeee 65
Figura 24 La empresa impulsa el desarrollo de habilidades blandas en sus
trabajadores como parte de una cultura empresarial responsable .......... 67
Figura 25 La empresa como parte de la cultura fomenta las capacidades
técnicas de sus colaboradores............ouvuiiiiiii i 68
Figura 26 La empresa impulsa talleres que buscan el fortalecimiento de

capacidades de sus trabajadores ..........cccoeviiiiiiiiiii e 69



RESUMEN

La investigacion ha tenido como objetivo determinar como la cultura
organizacional se relaciona en el trabajo en equipo en la Compainia
Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025, para ello ha empleado una
metodologia de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo, con disefio no experimental, teniendo una poblaciéon con una
muestra no probabilistica de tipo censal de 50 trabajadores, lo que ha
permitido llegar a la siguiente conclusion de que si existe relacion
significativa entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo en la
compania minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025, el cual puede ser
evidenciado con el coeficiente de correlacion obtenido cuyo valor es 0.677
sostenida y mas en informacioén de la tabla 3 donde se verifica que el 60%
y 16% de trabajadores manifiestan que la empresa promueve ideas
nuevas o soluciones innovadoras, respuesta que tiene la misma tendencia
en la tabla 13 cuando se les consulta si la cultura de la compafia minera
busca fomentar el rendimiento de su desempefio teniendo un 70% y 10%
quienes estan de acuerdo y muy de acuerdo a lo planteado, confirmando

la relacion que existe.

PALABRAS CLAVES: Compromiso, Equipos, identificacion,

Metas, Objetivos.
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ABSTRACT

The research has aimed to determine how organizational culture
relates to teamwork at the Chungar Mining Company S.A.C. - Pasco 2025,
for this purpose it has used an applied methodology, with a quantitative
approach, descriptive level, with a non-experimental design, having a
population with a non-probabilistic census-type sample of 50 workers,
which has allowed us to reach the following conclusion that there is a
significant relationship between organizational culture and teamwork at the
mining company Chungar S.A.C. — Pasco 2025, which can be evidenced
by the correlation coefficient obtained, with a sustained value of 0.677,
and further information in Table 3, where it is verified that 60% and 16% of
workers state that the company promotes new ideas or innovative
solutions. This response has the same tendency in Table 13 when asked if
the mining company's culture seeks to foster performance, with 70% and
10% agreeing and strongly agreeing with the statement, confirming the
relationship that exists.

KEY WORDS: Commitment, Teams, Identification, Goals,
Objectives.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se desarroll6 a partir de una necesidad
identificada dentro de la empresa minera estudiada: comprender de qué
manera la cultura organizacional influye en el trabajo en equipo de los
colaboradores. Este problema surgié debido a que la compafia viene
impulsando diversas politicas internas orientadas a fortalecer la
coordinacién entre areas; sin embargo, no se conocia con claridad si
dichas acciones estaban generando un impacto real en el desempefo

colectivo.

A partir de esta situacion se formulé el siguiente problema general:
¢ Qué relacion existe entre la cultura organizacional y el trabajo en
equipo? Esta pregunta permitio establecer una ruta de analisis orientada a
evaluar ambas variables en sus dimensiones especificas y a determinar si

existe o no vinculo significativo entre ellas.

La relevancia de este estudio se justifica porque una cultura
organizacional sélida es un factor clave para el funcionamiento armoénico,
especialmente en el sector minero, donde el trabajo coordinado y la
comunicacién efectiva son fundamentales para garantizar la seguridad, la
productividad y el bienestar del personal. Ademas, los resultados aportan
informacion util para la gestion interna de la empresa y para futuras

investigaciones en el ambito administrativo.

Los objetivos planteados se centraron en analizar la relacién entre la
cultura organizacional y el trabajo en equipo, describir el comportamiento
de cada una de sus dimensiones y finalmente contrastar la hipdtesis

general de la investigacion.

En cuanto al contenido, el trabajo se estructura en cinco capitulos, el
primer capitulo presenta el planteamiento del problema, su formulacion,
las limitaciones y la justificacion. El segundo capitulo expone los
antecedentes, el marco tedrico y la operacionalizacién de variables que

sustenta las hipétesis. En el tercer capitulo se describe el método

Xl



utilizado, detallando el tipo de estudio, la poblacién, la muestra, asi como
las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos empleados. El cuarto
capitulo desarrolla los resultados descriptivos e inferenciales, analizando
cada dimension por separado y la relacion entre variables. Finalmente, el
quinto capitulo muestra la discusion vinculando los hallazgos con

investigaciones previas para dar mayor solidez a las conclusiones.

La informacion utilizada proviene principalmente de fuentes
académicas, articulos cientificos, libros especializados y documentos
institucionales, los cuales permitieron construir un marco conceptual
actualizado. El proceso también present6 algunas limitaciones, entre ellas
el acceso restringido a determinados documentos internos de la empresa
y el tiempo disponible para la recoleccién de datos; sin embargo, estas
dificultades fueron gestionadas adecuadamente sin afectar la validez del

estudio.

En conclusion, la investigacidon demuestra que si existe una relacion
significativa entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo dentro
de la empresa minera analizada. Los resultados alcanzados permitieron
cumplir los objetivos propuestos y aportar un documento que pueda servir
como base para estudios posteriores para la mejora continua de la

gestion organizacional.

XV



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Carranza (2023) el autor hace referencia que muchas
organizaciones a nivel mundial han enfrentado dificultades para
establecer una cultura organizacional que fomente efectivamente el
trabajo en equipo, un ejemplo de ello es Google, que en sus inicios no
contaba con una politica para impulsar la cobaloracion entre sus equiés
en el desarrollo tecnlégico. Sin embargo, logr6 motiva a sus
colaboradores a través del intercambio de informacién y la comunicacion
entre areas, lo que fortalecié la motivacion interna, esta practica se
consolidé como parte de la cultura organizacional, permitiendo la creacion
de equipos de trabajos solidos que han desarrollado aplicaciones utoles
para usuarios de todo el mundo. De esta manera, se evidencia que los
desafios relacionados con la cultura organizacional y el trabajo en equipo

son una problematica global.

Segun un analisis de Forbes Digital (2022) en las organizaciones de
Argentina se ha podido determinar que muchos trabajadores se
encuentran desanimados, dada la mala cultura organizacional que
encuentra el ambito publico y privado, en ese sentido ha podido distinguir
que este es un factor clave que impide el desarrollo de equipos de trabajo
en las empresas en este pais, proponiendo una serie de medidas que

fomenten la creatividad e impulsar la calidad en el trabajo que desarrollen.

Trabajodigno.pe (2020) hace referencia que el ambito laboral
peruano, numerosas empresas han atravesado dificultades relacionadas
con su cultura organizacional, lo cual ha afectado negativamente la
satisfaccion de sus trabajadores. Un caso emblematico es el de la
compania Backus, que durante la emergencia sanitaria por la COVID-19
fue cuestionada por exigir la presencia fisica de su personal, a pesar de
las restricciones establecidad por las autoridades mediante decretos de

urgencia. Este tipo de acciones revelan deficiencias en la gestion interna,
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especialmente en lo que respecta a la proteccion de los derechos y el
bienestar de los empleados. No obstante, luego de estas controversias,
algunas organizaciones han iniciado procesos de mejora, promoviendo
entornos de trabajo mas unido y alineado con objetivos empresariales
compartidos. Esta situacion pone en relieve la necesidad de consolidad
culturas organizacionales que no solo impulse el rendimiento, sino que

también prioricen el respeto y compromisco hacia los colaboradores.

Compafiia Minera Chungar S.A.C., empresa transnacional con
amplia trayectoria en la industria minera, se distingue por sus solidos
lineamientos de cultura organizacional, desarrollados con base en
estandares internacionales que promueven la eficiencia, el compromiso y
la innovacion. Asimismo, cuenta con equipos de trabajo formalmente
constituidos en sus distintas areas operativas y administrativas,
especialmente en su sede ubicada en Cerro de Pasco, donde laboran

aproximadamente 50 profesionales entre supervisores y administradores.

A pesar de contar con politicas organizacionales bien definidas y
estructuras de equipo establecidas, persiste una incertidumbre respecto a
la relacion efectiva entre la cultura organizacional y el desempefio de los
equipos de trabajo. No se ha determinado con claridad si los valores,
normas y practicas promovidas por la empresa influyen directamente en la
cohesion, motivaciéon y productividad de los equipos, o si estos aspectos
obedecen a otros factores como el liderazgo individual, incentivos

econdmicos, condiciones laborales o dinamicas informales.

Esta falta de evidencia sobre el vinculo entre cultura organizacional y
trabajo en equipo plantea un vacio critico en la gestién interna, ya que
impide identificar con precisibn qué elementos estan impulsando o
limitando el rendimiento colectivo. En consecuencia, se vuelve necesario
analizar esta relacion para comprender si la cultura organizacional esta
siendo un motor real de integracion y compromiso, o si se requiere ajustar

las estrategias para fortalecer el impacto cultural sobre los equipos.
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La presente investigacion busca generar conocimiento relevante que
permita esclarecer esta conexion, con el fin de proponer acciones que
optimicen la cultura interna, potencien la motivacion grupal y contribuyan

al logro de los objetivos estratégicos de la compaiiia.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢,Como la cultura organizacional se relaciona en el trabajo en

equipo en la Compaiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 20257

1.2.2. PROBLEMA ESPECIFICO

- ¢ Como la innovacion y toma de riesgo se relaciona en el
trabajo en equipo en la Companiia Minera Chungar S.A.C.
— Pasco 20257

- ¢, Coémo la orientacion hacia los resultados se relaciona en
el trabajo en equipo en la Compania Minera Chungar
S.A.C. — Pasco 20257

- ¢, Coémo la orientaciéon hacia el personal se relaciona en el
trabajo en equipo en la Compania Minera Chungar S.A.C.
— Pasco 20257

1.3. OBJETIVO GENERAL

Determinar como la cultura organizacional se relaciona en el

trabajo en equipo en la Compafia Minera Chungar S.A.C. — Pasco
2025.

1.4. OBJETIVO ESPECIFICOS
v" Determinar coémo la innovacion y toma de riesgo se relaciona

en el trabajo en equipo en la Compania Minera Chungar S.A.C.
— Pasco 2025.
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v Determinar cémo la orientacién hacia los resultados se
relaciona en el trabajo en equipo en la Compafia Minera
Chungar S.A.C. — Pasco 2025.

v' Determinar cédmo la orientacion hacia el personal se relaciona
en el trabajo en equipo en la Compania Minera Chungar S.A.C.
— Pasco 2025.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.5.1. JUSTIFICACION PRACTICA

La investigacién proporciond informacién a la compaiia,
permitiéndole mejorar sus politicas de la cultura organizacional
y de trabajo en equipo en toda la empresa. A partir de ello, se
evidencié la posibilidad de optimizar el rendimiento de los
trabajadores. En ese sentido, la contribucion del estudio
establecié lineamientos utiles de facil implementacion,
alineados a los propositos organizacionales, favoreciendo la

toma de decisiones y el fortalecimiento de la gestion interna.

1.5.2. JUSTIFICACION TEORICA

La justificacion tedrica de esta investigacion se fundamentoé
en el marco tedrico de la administracion moderna,
especialmente en los aportes de autores como Chiavenato,
quienes estudiaron ampliamente la influencia de la cultura
organizacional en el comportamiento humano dentro de las
empresas. En este contexto, se consider6 que analizar la
relacion entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo
permiti6 comprender coémo los valores, normas, creencias
compartidas impactaban en la dinamica de los trabajadores.
Desarrollar esta investigacion resultdé pertinente, ya que
permitié identificar debilidades presentes en el trabajo conjunto

dentro de la organizacién. Por ello, este estudio aportd no solo
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a la compresion tedrica de dichas variables, sino también a la
generacion de informacion que contribuyd a mejorar la gestion

interna y el desempefio colectivo.

1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La investigacion plante6 un enfoque metodologico que incluyé
el disefio de instrumentos especificos para recolectar
informacion relacionada con ambas variables de estudio.

Dichos instrumentos fueron elaborados de forma estructurada y
pudieron ser sometidos a evaluacion, lo que permitié validar su
utiidad y eficacia. A partir de la informacién obtenida, se
generaron conclusiones relevantes que aportaron tanto al
contexto empresarial como al ambito académico. Asimismo, se
proyectd que estos instrumentos pudieran ser adaptados y
utilizados en futuras investigaciones de mayor alcance y

complejidad.

1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Una de las principales limitaciones que se presentd durante
el desarrollo de la investigacion fue la disponibilidad de tiempo de los
trabajadores para participar en el estudio. Debido a sus
responsabilidades y carga laboral diaria, se generaron demoras en la
aplicacién de las encuestas.

Sin embargo, esta limitacion fue superada mediante una
planificacién flexible y una coordinacién anticipada con las diferentes
areas, lo que permitid identificar momentos adecuados que no

interfirieron con sus actividades y facilitdé su participacion.

1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacion sustento su viabilidad por las siguientes razones:
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Cont6 con bibliografia especializada

Contoé con asesoria adecuada para el desarrollo metodolégico
de la investigacion

Conté con recursos financieros necesarios para atender lo
que demanda la investigacion

Cont6 el apoyo de la empresa y los trabajadores para el
recojo de informacion

Conté con el tiempo necesario para la conclusion de la

presente investigacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Solis y Ramos (2023) en su tesis titulada “Relacion entre la cultura
organizacional y las fuentes de poder de una empresa del sector
automotriz” desarrollada en Ecuador, analizaron como las caracteristicas
culturales de una organizacion inciden en la dinamica interna de poder y
en el funcionamiendo de los equipos. El estudio fue de enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental y de tipo correlacional, y conto
con la participacion de colaboradores de una empresa del sector
automotriz. Los resultados evidenciaron que existe una correlacion
significativa entre la cultura organizacional y las fuentes de poder
utilizadas en el entorno laboral. En particular, se observé que una cultura
organizacional que promueve la colaboracion, la cohesiin y el liderazgo
participativo, se relaciona de manera positiva con el uso de fuentes de
poder legitimo y experto. Estos hallazgos demuestran que el tipo de
cultura influye directamente en la forma en que se encuentan las
relaciones interpersonales y en cdmo se organizan los equipos para
alcanzar los objetivos. Este antecedente reafirma la importancia de
fomentar una cultura organizacional orientada a la coperacion, ya que
fortalece el trabajo en equipo, mejora el clima laboral y facilita una mayor

efectividad en el desempefio colectivo.

Baltazar — Gomez et al. (2022) en su tesis titulada “Relacion entre
cultura organizacional, satisfaccion laboral y desempefio en trabajadores
de Salud en Querétaro, México” con el objetivo de analizar cémo se
relacionan los componentes dentro de una organizacion influyendo
directamente a la satisfaccion y rendimiento de sus colaboradores. El
estudio se desarroll6 con un enfoque cuantitativo y un disefo
correlacional, y contd con una participacion de 125 profesionales, entre

médicos, enfermeros, odontélogos y personal administrativo. Los

21



resultados demostraron una asociacion significativa entre los
componentes de cultura organizacional, como la adaptabilidad y la
consistencia, aspectos del desempefio laboral, especialmente en lo que
respecta a las relaciones interpersonales y la calidad del servicio
brindado. A su vez, se evidencié que una mayor satisfacciéon laboral se
relaciona con un mejor trabajo en equipo, lo que refuerza la importancia
de cultivar en entorno organizacional favorable para alcanzar un
desempeno colectivo mas eficiente. Este estudio resalta la relevancia de
fortalecer la cultura interna de las instituciones, asi como de promover el
sentido de pertenencia y motivacién del personal, factores que influyen
directamente en la eficacia del trabajo colaborativo y la mejora continua

de los servicios.

Chango (2021) en su investigacion titulada “La cultura organizacional
y el modelamiento de sus practicas. Caso microempresa lelectric, de la
ciudad de Quito’, se propuso analizar y contrastar la cultura
organizacional existente con aquella que seria ideal para alcanzar los
objetivos estratégicos de la empresa. El estudio adopté un enfoque
metodoldgico mixto y de caracter descriptivo, utilizando diversas técnicas
de recoleccion de informacion como encuestas, entrevistas, cuestionarios
y grupos focales aplicados al personal de lelectric. A través de esta
aproximacion, se logro identificar los valores, normas y comportamientos
que caracterizan actualmente a la organizacion. Asimismo, se planted un
proceso de transformacion cultural orientado a redirigir estas practicas
hacia una cultura alineada con la vision de la empresa, fomentando la
participacion activa de directivos y trabajadores en la planificacion y

ejecucion de estrategias que fortalezcan su identidad organizacional.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Vargas (2022) en su tesis titulada “Cultura organizacional y trabajo

en equipo en la empresa Hercisa Contratistas Generales, Callao — 20217,

analizé la relacion existente entre el entorno cultural organizativo y la
22



dinamica de trabajo colaborativo dentro de la empresa. El estudio adoptd
un enfoque cuantitativo con disefio no experimental y de tipo basico, de
corte correlacional. La poblacion estuvo conformada por los
colaboradores de Hercisa. Los resultados mostraron una correlacion
positiva significativa entre ambas variables, evidenciada por un coeficiente
de Pearson de 0.885 y un nivel de significancia bilateral de 0.000. La
investigacion concluye que, a mayor promocion de una cultura
organizacional positiva que valore auténticamente a sus trabajadores, se
potencia el fortalecimiento, la cohesion y el desempefio de los equipos de

trabajo.

Flores Oriundo (2022) en su tesis titulada “La cultura organizacional
y su influencia en la productividad de una empresa dedicada al rubro de
mudanzas — Ate, 2022, analizé como la empresa de mudanzas ubicada
en el distrito de Ate. El estudio se realizé bajo en enfoque cuantitativo, con
disefio no experimental, de corte transversal y alcance correlacional. Para
la recoleccion de datos, se empled un cuestionario estructurado aplicado
a una muestra de 50 trabajadores de las areas administrativa y operativa.
Los resultados evidenciaron que una cultura organizacional solida
favorece un entorno laboral mas positivo y eficiente, influyendo
directamente en el rendimiento de los colaboradores. Se concluyé que
fortalecer la cultura organizacional mejora los niveles de productividad, al
motivar el compromiso del personal y optimizar los procesos internos de la

empresa.

Salazar y Alegre (2021) en su tesis titulado “Cultura organizacional y
su relacion con el Clima Laboral de Caja Raiz, Piura, 2021”, con el
sustento de establecer la conexion entre la cultura empresarial y el
entorno laboral, se realizé una investigacion de caracter aplicado, de nivel
descriptivo y con un disefio no experimental de tipo transversal
correlacional, la muestra consistié en los empleados de Caja Raiz Piura, a
quienes se les aplicaron dos cuestionarios mediante la técnica de
encuesta. Los resultados obtenidos revelan una correlacion positiva y
significativa entre la cultura organizacional y el clima laboral. Este
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hallazgo se sustenta en un p-valor de 0.002, que se encuentra por debajo
del nivel de significancia convencional de 0.05. Ademas, el valor del
estadistico Chi cuadrado 14.603 sobrepasa significativamente el valor
tabulado 3.485, lo que indica una relacibn de importancia entre las
variables examinadas. Estos datos permiten concluir que la promocion de
una cultura organizacional saludable contribuye positivamente a generar

un ambiente laboral favorable dentro de la empresa.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Alfaro Mego (2022) en su tesis titulada “Cultura organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Conchamarca, Huanuco — Peru 2022, investigd
como la cultura organizacional impacta en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de dicha municipalidad. El estudio se
desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y
corte transversal. La poblacién estuvo conformada por 63 colaboradores,
a quienes se aplicaron cuestionarios estructurados para evaluar ambas
variables. Los resultados revelaron una relacion significativa entre la
cultura organizacional y el desempefo laboral, con un coeficiente de
correlacion de 0.540 y un valor p menor a 0.01, indicando una relacién
directa y moderada. Se concluy6 que fortalecer la cultura organizacional
es esencial para mejorar el rendimiento del personal, destacando la
necesidad de implementar estrategias que promueven valores

compartidos y un entorno laboral favorable.

Cordova (2021) en su tesis titulada “Cultura organizacional vy
desempefio laboral de los trabajadores de la compafia de Seguros
Pacifico — sede Huanuco, 2021”, exploré la relacién entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en dicha empresa. El estudio
adoptd un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo-correlacional y disefio
no experimental. La poblacion estuvo conformada por 22 trabajadores,
incluyendo gerentes y asesores. Se emplearon encuestas con

cuestionarios estructurados para recopilar datos sobre ambas variables.

24



Los resultados revelaron una correlacion positiva moderada entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral, con un coeficiente de Rho
de Spearman de 0.529 y un nivel de significancia menor a 0.05. Esto
indica que una cultura organizacional solida se asocia con un mejor

desempenio laboral entre los colaboradores de la compafiia.

Porras y Herrera (2021) en su tesis titulada “La cultura
organizacional y la toma de decisiones en las MYPES del sector ferretero
en la ciudad de Huanuco, 2021”, analizaron el vinculo entre los valores
organizativos y la capacidad de decisidbn en empresas de menor escala.
La investigacion adoptdé un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental de tipo correlacional y corte transversal, aplicando
encuestas estructuradas como instrumento de recolecciéon de datos. La
muestra fue seleccionada de manera probabilistica a partir de una
poblacion de 204 ferreterias. Los resultados evidenciaron una correlaciéon
positiva significativa entre la cultura organizacional y la toma de
decisiones, sustentada en un coeficiente de Pearson de 0.645 y un p-
valor de 0.000, inferior al margen de error establecido. Este hallazgo
sugiere que cuanto mas solida y compartida es la cultura en una MYPE,
mayor es la claridad, confianza y eficacia con la que se toman decisiones

dentro de la organizacion.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Ritter (2008) en su libro cultura organizacional, lo
conceptualiza como “la manera en que actuan los integrantes de un grupo
u organizacién y que tiene su origen en un conjunto de creencias y

valores compartidos” (p. 40)

La cultura empresarial se configura gradualmente a lo largo del
tiempo, como consecuencia de una secuencia de eventos en la
trayectoria de la empresa, derivados de las vivencias colectivas de sus
colaboradores. A medida que los métodos y estandares de resoluciéon de
problemas utilizados por estos individuos demuestran su eficacia, se van
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integrando y configurando como parte integral de la cultura corporativa
(Encalada y Atoche, 2015)

Del mismo modo Arnold y Randall (2021) menciona que la cultura
organizacional abarca los principios, las presunciones y las reglas que
son compartidos por los integrantes de la empresa y que tienen un efecto

en la conducta tanto individual como colectiva.

Ambos se centran en un cumulo de reglas, principios, cualidades,
relacionados armonicamente es aquella que fomenta la adaptabilidad, el
aprendizaje continuo, la comunicacion efectiva, el liderazgo proactivo.
Estas caracteristicas son primordiales para el triunfo y la conservacion de

las ordenaciones en un ambiente corporativo dinamico y competitivo.
La cultura organizacional desempena caracteristicas fundamentales:

1. Establece los fondos distintivos entre corporaciones.

2. Infunde un sentimiento de identificacion.

3. Fomenta una responsabilidad propia con objetivos mas
amplios que los beneficios individuales, promoviendo un
sentido de pertenencia y propdsito compartido.

4. Contribuye a la estabilidad del sistema social al actuar
como un vinculo que une a la organizacién, al
proporcionar normas y valores compartidos que guian el
comportamiento de los empleados.

5. Actua como un componente de inspeccion y significado,
influyendo y moldeando las actitudes y comportamientos

de los integrantes.
FUNCIONES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Segun Ritter (2008) nos relata que la cultura organizacional tiene
como funciones primarias la identificacion, integracion, coordinacion,

motivacion cuyo esquema se observa en la figura 1.
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Figura 1

Funciones de la cultura organizacional

Integracién Coordinacion

Exito de la
organizacion

Motivacion Identificacion

Fuente: segun (Ritter 2008, p. 44)

Identificacion muestra la personalidad de la empresa, integracién se
manifiesta a través de ligazén interna, coordinacion es un piloto
automatico en acorde a cumplimientos, motivacién la comunidad
meritocratica de valores. Todo lo descrito se adhiere al éxito institucidn

participativo.
DIMENSIONES DE CULTURA ORGANIZACIONAL

A. INNOVACION Y TOMA DE RIESGO

Chiaveanto (2009) la innovacion y la toma de riesgos implican
fomentar un entorno que estimule la creatividad y facilite la
experimentacion, permitiendo que tanto lideres como colaboradores se
atrevan a actuar mas alla de los procedimientos establecidos cuando sea
necesario, siempre considerando los posibles efectos de sus decisiones.
Esta actitud organizacional contribuye significativamente a Ia

adaptabilidad y al crecimiento continuo de la empresa.
o Apertura al cambio: una organizacion abierta al cambio es aquella

que adapta sus estructuras y procedimientos en respuesta a su

entorno para mantenerse competitiva (Chiavenato 1. , 2009).
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Aceptacion de riesgos calculados: constituye una practica propia
del liderazgo organizacional moderno, ya que implica asumir riesgos
estratégicos de manera consciente y controlada. Esta actitud permite
a las organizaciones experimentar con nuevas formas de alcanzar el

exito competitivo (Chiavenato I., 2009).

ORIENTACION HACIA LOS RESULTADOS

Chiavenato (2006) es la medida en el que se evalua la capacidad de

una organizacion para enfocar sus esfuerzos en la consecucion de

objetivos estratégicos, priorizando la eficiencia en el uso de recursos y la

satisfaccion de las partes interesadas.

C.

Eficiencia: Se refiere a la habilidad de una organizacién para
optimizar el uso de sus recursos disponibles, logrando los objetivos
establecidos con el menos desperdicio posible. Esto implica realizar
las tareas correctamente, utilizando métodos y procesos que
maximicen la productividad y minimicen los costos (Chiavenato,
2006)

Satisfacciéon laboral: Surge cuando los valores compartidos, las
relaciones interpersonales y el cumplimiento de metas comunes
dentro del equipo fortalecen el compromiso, la motivacion y la

identificacion con la organizacion (Chiavenato, 2006).

ORIENTACION HACIA EL PERSONAL

Chiavenato (2009) implica reconocer y valorar a los colaboradores

como el recurso mas importante de la empresa. Esta dimension se enfoca

en promover un entorno laboral que favorezca el desarrollo personal y

profesional, fomentando la participacion, la comunicacion abierta y el

respeto mutuo.

Gestion de aprendizaje: Consiste en promover y facilitar la

adquisicion, transferencia y aplicacion del conocimiento entre los
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miembros de la organizacion, destaca que la retroalimentacién y los
programas de capacitacion efectiva son esenciales, impulsando asi
el desarrollo individual (Chiavenato, 2009).

o Desempeno: Representa el grado de afectividad y eficiencia con el
que un colaborador cumple sus responsabilidades dentro de la
organizacion. Abarcando tanto los resultados concretos obtenidos

como la calidad del proceso empleado (Chiavenato, 2009).

2.2.2. TRABAJO EN EQUIPO

El trabajo en equipo representa una forma de organizacion del
trabajo donde los miembros cooperan entre si, comparten
responsabilidades y aportan distintas habilidades para alcanzar un
objetivo comun. Esta dinamica mejora el desempefio organizacional al
fomentar la integracién y la participacion activade los colaboradores
(Chiavenato I., 2009).

Coulter (2018) mencionan que el trabajo en equipo es una estrategia
que permite combinar talentos individuales para lograr mejores resultados
organizacionales, fomentando la comunicacion, la confianza y la toma de

decesiones compartidas.

Koontz (2012) definen al trabajo en equipo como la cooperacion
entre individuos con diferentes habilidades en un entorno de respeto y
responsabilidad compartida, donde las metas se alcanzan mediante la

colaboraciéon mas que por esfuerzos individuales

DIMENSIONES DE TRABAJO EN EQUIPO

A. PRACTICAS ORGANIZACIONALES

Chiaveanto (2009) afirma que las practicas organizacionales son el
conjunto de acciones y comportamientos recurrentes que se establecen
dentro de una organizacion, reflejando su cultura y valores compartidos.
Estas practicas influyen en la forma en los equipos colaboran, se
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comunican y se adaptan a los cambios, siendo fundamentalmente para el

desarrollo de un entorno laboral cohesionado y eficiente.

o Innovacién de procesos: Es la implementacion de métodos nuevos
o significativamente mejorados en la produccion o entrega de
servicios dentro de una organizacién, buscando aumentar eficiencia,
calidad y adaptabilidad (Oslo, 2005).

o Adaptabilidad de cambio: Es la alteracion en las personas,
estructuras o tecnologias que afecta el funcionamiento de una
organizacion. La adaptabilidad es la forma en que los individuos
responden activamente a estos cambios, adoptando nuevas formas
de trabajo, ajustando conductas y desarrollando habilidades nuevas
para enfrentar el entorno dinamico (Keith Davis y John W.
Newstrom, (Davis, 2003).

B. COMUNICACION

Amoros (2007) conceptualiza a la comunicacion como la capacidad
de transmitir vivencias, de manera especifica y directa en los miembros de
un equipo, asi mismo mantener la interaccién interpersonal entre los
colaboradores con un dialogo mas practico y nato con la inferencia de ser

comprensible.

o Retroalimentacion: Proceso mediante el cual se proporciona
informacion constructiva y evaluativa sobre el desempefio,
comportamiento o resultados, con el fin de facilitar el aprendizaje, el
desarrollo o la mejora (Aladro, 2004).

o Comunicacion clara: Transmision efectiva de mensajes que son
comprensibles, directos y libres de ambigluedad, facilitando asi la

comprension mutua entre los interlocutores (Aladro, 2004).
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C. COMPLEMENTARIEDAD

Segun Amoros (2007) define a la complementariedad como la idea
de que dos o mas elementos, acciones o conceptos se combinan de
manera unida o complementaria para alcanzar un objetivo comun o
generar un resultado mas completo y efectivo. Es decir, son las distintas
partes que se refuercen mutuamente, valiendo sus posiciones vy
subsanando sus extenuaciones para lograr sinergias y resultados

optimos.

o Habilidades: Son competencias adquiridas mediante el aprendizaje,
la practica y la experiencia, se centran en conocimientos
especializados y destrezas contribuyen al éxito en otras areas de la
vida, como el liderazgo, la empatia o la resolucion de problemas
(Maruri, 2021).

o Capacidades: Son habilidades que representan el potencial o
aptitud que posee una persona para enfrentar y resolver problemas.
Estas Cualidades actian como una base solida para el desarrollo de
habilidades especificas, permitiendo un crecimiento continuo tanto

en el ambito personal como en el profesional (Maruri, 2021).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

a) Comportamiento administrativo: Acciones, decisiones vy
actitudes que los administradores y empleados adoptan dentro de
una organizacién en el ejercicio de sus roles y responsabilidades
(Amoros, 2007).

b) Confianza: Comprendida como la seguridad que un empleado
tiene en la responsabilidad y preocupacién de la organizacion
hacia él, lo que abarca confiar en sus compaferos y su supervisor
(Coronado et al., 2020).

c) Cultura de la persona: Es una representacion paraddjica de

cultura en el que el sujeto y sus aspiraciones son el reflector
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d)

g)

h)

central, cuya intencion es concurrir a quienes prefieren trabajar
(Arnold y Randall, 2012).

Cultura del poder: Se concierne con una colocacién semejante a
una red, donde una o mas imagenes son las que ejercen control
(Arnold y Randall, 2012).

Dependencia: Nivel en que un empleado reconoce la necesidad
de mantener una conexién laboral para alcanzar sus propios
objetivos (Coronado et al., 2020).

Estructura organizacional: Disefio y la disposicion de roles,
responsabilidades, autoridades y relaciones dentro de una
organizacion (Amoros, 2007).

Elementos visibles de la cultura organizacional: Son las
manifestaciones externas y observables de la cultura, como
simbolos, uniformes, rutinas y el ambiente fisico, que reflejan los
valores internos de la organizacion. (Arnold y Randall, 2012)
Normas: Rigen cdmo se concernirian comportar los miembros en
contextos concretas, estas simbolizan los criterios del mando no
escritas (Arnold y Randall, 2012).

Satisfaccion del trabajo: Grado en que los empleados
experimentan una sensacién de bienestar, contento y asistencia
en correspondencia con su entorno laboral (Coronado et al., 2020)
Suposiciones basicas: Representan presupuestos no
cuestionables y no discutibles sobre cémo interactuar con el
entorno, asi como sobre la naturaleza tanto del ser humano como
de su actividad (Arnold y Randall, 2012).

32



2.4. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.4.1.

Hy:

HIPOTESIS GENERAL

No existe una relacidén significativa entre la cultura

organizacion y el trabajo en equipo en la Compafia Minera
Chungar S.A.C. — Pasco 2025.

H,:

La cultura organizacional se relaciona significativamente

en el trabajo en equipo en Companiia Minera Chungar S.A.C. —
Pasco 2025.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS

Innovacién y toma de riesgos

Ho: La innovacion y toma de riesgos no se relaciona
significativamente con el trabajo en equipo en la

Compaiiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025.

H;: La innovacion y toma de riesgos se relaciona
significativamente y positivamente con el trabajo en
equipo en la Companiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco
2025.

Orientacion hacia los resultados

Ho: La orientacidon hacia los resultados no se relaciona
significativamente con el trabajo en equipo en la
Compaiiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025.

H,: La orientacién hacia los resultados se relaciona
significativamente y positivamente con el trabajo en
equipo en la Compania Minera Chungar S.A.C — Pasco
2025.
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Orientacién hacia el personal

Ho: La orientacion hacia el personal no se relaciona
significativamente con el trabajo en equipo en la
Compaiiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025.

Hi: La orientacion hacia el personal se relaciona
significativamente y positivamente con el trabajo en
equipo en la Compaiia Minera Chungar S.A.C — Pasco
2025.

2.5. SISTEMA DE VARIABLES
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Cultura Organizacional

DIMENSIONES:

¢ Innovacion y toma de riesgo
e Orientacion hacia los resultados

e Orientacion hacia el personal

2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Trabajo en equipo

DIMENSIONES:

e Practicas Organizacionales
e Comunicacion

e Complementariedad
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

TECNICAS E ESCALA
VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL INSTRUMENTOS DE
MEDIDA
1. ¢ La empresa impulsa a los trabajadores a proponer
Apertura de ideas nuevas o soluciones innovadoras?
cambio 2. i La empresa facilita espacios o recursos que 1. Si esta
permitan la expresion de la creatividad del trabajo? L muy en
Ritter (2008) Innovacion y toma de Técnica: desacuer
nos menciona riesgo 3. ¢La empresa permite que los trabajadores do
que la cultura Aceptacién de experimenten nuevas formas de hacer las cosas, aun si La encuesta 2. Siesta
organizacional riesgos existe la posibilidad de cometer errores? en
es la manera en 4. ;La empresa mide la contribucion de sus desacuer
que actuan los trabajadores en el quehacer diario de su labor? Instrumento: do
integrantes de 5. ¢La empresa mide la eficiencia de su trabajo? 3. Sies
un grupo u Eficiencia 6. ;La empresa fomenta eficiencia a partir del uso El cuestionario | indiferent
Cultura organizacion, Orientacion hacia los razonable del tiempo y los recursos designados para su e
organizacional teniendo su resultados area? 4. Si
origen en 7. ¢La empresa monitorea el nivel de satisfaccion de esta de
conjunto de Satisfaccién sus trabajadores en base a las tareas concluidas? acuerdo
creencias y Laboral 8 ¢ La empresa mide el nivel de satisfaccion en base al
valores esfuerzo y dedicacion que le ponen sus trabajadores? 5. Siesta
compartidas 9. ¢ La empresa tiene una cultura que busca fomentar el muy de
Gestion de aprendizaje constante de sus trabajadores? acuerdo

Orientacién hacia el
personal

aprendizaje

10. ¢La empresa desarrolla talleres para impulsar el
crecimiento de la persona en base a nuevos
conocimientos Utiles para la empresa?

Desempefio

11. ¢ La empresa evalla el desempefio de manera
objetiva?
12. 4 La empresa fomenta una cultura de mejoras en el
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rendimiento de su desempefio?

Trabajo en
equipo

Chiavenato
(2009) nos
menciona que el
trabajo en
equipo es una
forma de
organizacion
donde los
miembros
colaboran,
comparten
responsabilidad
es junto a las
habilidades para
objetivos
comunes.

Practicas
Organizacionales

Innovacion de
procesos

13. ¢ La empresa impulsa mejoras continuas en los
procesos de trabajos realizados por los equipos?

14 ¢ La cultura organizacional de la empresa valora la
innovacion dentro de los procesos operativos y
administrativos?

Adaptabilidad de
cambio

15. ¢ Los trabajadores se adaptan facilmente a los
cambios promovidos por la empresa?

16. ¢ Existen estrategias organizacionales que facilitan
la adaptacion de los equipos de trabajo antes nuevas
situaciones o exigencias del entorno?

Comunicacion

Retroalimentacion

17. ¢ Es parte de la cultura de la empresa la
comunicacion adecuada formal?

18. ¢ Es parte de la cultura de la empresa fomentar el
aprendizaje a partir de las primeras experiencias de
comunicacion?

Comunicacioén
clara

19. ¢ La empresa tiene una politica de comunicacion en
el que se fomenta la eficiencia del desempefio del
trabajador?

20. s La empresa tiene una politica de comunicacion en
el que se fomenta la eficiencia del desempefio del
trabajador?

Complementariedad

Habilidades

21. ¢ Es parte de la cultura de la empresa desarrollar
habilidades en sus trabajadores?

22. ;La empresa impulsa el desarrollo de habilidades
blandas en sus trabajadores como parte de una cultura
empresarial responsable?

Capacidades

23. ;La empresa como parte de la cultura fomenta las
capacidades técnicas de sus colaboradores?

24. ;La empresa impulsa talleres que buscan el
fortalecimiento de capacidades de sus trabajadores?
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Segun Tamayo y Tamayo (2022) la investigacion aplicada “Se
orienta a la solucibn de problemas concretos, utilizando los
conocimientos teoricos y practicos existentes para intervenir de
manera efectiva en la realidad”. Bajo esta perspectiva, el presente
estudio fue de tipo aplicada, ya que diagnosticé y atendié la
problematica relacionada con la cultura organizacional y la
conformaciéon de equipos de trabajo en Compafia Minera Chungar
S.A.C. buscando mejorar el cumplimiento de metas

organizacionales.
3.1.1. ENFOQUE

Segun Hernandez y Mendoza (2018) el enfoque
cuantitativo se caracterizé por ser estructurado, utilizar datos
numeéricos y aplicar herramientas estadisticas para analizar la
informacion. Este método permitié medir variables y comprobar

hipbtesis de forma objetiva.

Esta investigaciéon fue de enfoque cuantitativo porque
buscd analizar la relacién entre la cultura organizacional y el
trabajo en equipo mediante datos concretos y medibles, lo cual

permitié obtener resultados confiables y generalizables.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) un estudio
puede tener distintos niveles, entre ellos el descriptivo y el
correlacional, dependiendo de los objetivos que se planteen.
En primer lugar, el nivel descriptivo se enfoca en brindar una
vision precisa y detallada de las caracteristicas de un
fendmeno tal como ocurre en la realidad. Posteriormente, el

nivel correlacional permite analizar si existe una relacién
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significativa entre dos o mas variables, sin llegar a establecer

causalidades.

En ese sentido, la presente investigaciéon tuvo un nivel
descriptivo — correlacional, ya que por un lado busco
caracterizar de manera detallada el fenbmeno en estudio, y por
otro, examin6 el grado de asociacion entre las variables
seleccionadas. Este tipo de enfoque facilit6 una comprensién
mas amplia y profunda del objeto de estudio, permitiendo
identificar patrones, tendencias o vinculos relevantes en los

datos recolectados.
3.1.3. DISENO

Segun la definicion de Hernandez y Mendoza (2018) el
disefio no experimental se aplica en estudios donde no se
manipulan las variables, sino que se observan tal como se
presentan en su contexto natural. Este tipo de disefio permite
analizar los datos en un unico momento del tiempo, sin

intervencion directa del investigador.

En ese sentido, el presente estudio adoptd un disefio no
experimental de corte transversal, ya que no se manipuld las
variables y a su vez la investigacion se desarroll6 en una sola

linea de tiempo, en este en el 2025.

Figura 2

Disefio de la investigacion que busca determinar como la cultura
organizacional se relaciona con el trabajo en equipo en Compafriia
Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025

X1

X2
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X1: Variable Cultura organizacional
X2: Variable trabajo en equipo

r: relacion

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.21. POBLACION

Hernandez y Mendoza (2018) para el autor la poblacion
esta conformada por el conjunto de individuos, elementos u
objetos que seran objeto de estudio y de quienes se buscara
obtener informacion relevante. En este caso, la poblacion
estuvo integrada por todos los trabajadores administrativos y
supervisores de la compania llegando a su totalidad con 50
colaboradores, cuyas percepciones Yy opiniones fueron
fundamentales para el andlisis de las variables planteadas.
Posteriormente, se presentd la composicion total de dicha

poblacién en la tabla correspondiente.
Tabla 1

Trabajadores administrativos y supervisores de la Compania Minera
Chungar S.A.C.

Trabajadores Total Porcentaje
Administrativos 38 76%
Supervisores 12 24%

Total 50 100%

Nota. Registro de trabajadores

3.2.2. MUESTRA

Hernandez y Mendoza (2018) los autores hacen
referencia a que la muestra es un subconjunto de la poblacion,
seleccionado con el propdsito de representar sus
caracteristicas generales. Esta puede determinarse mediante
técnicas probabilisticas o no probabilisticas, dependiendo del
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3.3.

enfoque del estudio. En este caso, se optd por un muestreo no
probabilistico de tipo intencional, ya que los participantes
fueron seleccionados de forma deliberada por su vinculo
directo con las variables analizadas. Por lo tanto, la muestra
estuvo conformada por un total de 50 trabajadores de la
compania quienes cumplen funciones en las areas

administrativas y de supervision.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS

3.3.1 TECNICA

Para este estudio se empled la técnica de la encuesta,
entendida como un procedimiento de investigacidn que permitio
recopilar informacién a través de un conjunto estructurado de
preguntas aplicadas a una muestra determinada. Esta técnica
facilitd obtener datos relevantes sobre las percepciones,
actitudes y comportamientos de los participantes en la relacion

con las variables de estudio.
3.3.2 INSTRUMENTO

El instrumento que se utilizé fue el cuestionario, el cual
consistié en una serie de preguntas formuladas previamente,
disefadas especificamente para recolectar informacion de
manera ordenada y uniforme. Este instrumento se aplicd de
forma directa a los trabajadores seleccionados, asegurando la
confidencialidad y objetividad en el proceso de recolecciéon de

datos.
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3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Hernandez et al. (2018) sugieren que el analisis de los datos
recolectados se realizd mediante herramientas estadisticas que

faciliten su interpretacion. Para ello, se aplicé las siguientes técnicas:

- Tablas de frecuencia, para procesar la opinién de las
variables de estudio, permitiendo una organizacién
sistematica y comprension de la distribucion de las
respuestas.

- Figuras de barras, utilizados para representar
visualmente los resultados, facilitando la interpretacion y
comparacion de las distintas categorias o variables.

- Coeficiente de correlacion, se calculé para establecer
el grado de asociatividad entre las variables, lo que
ayudara a identificar posibles relaciones o dependencias

entre ellas
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS

Tabla 2

La empresa impulsa a los trabajadores a proponer ideas nuevas o soluciones

innovadoras
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si es indiferente 12 24,0 24,0 24,0
si esta de acuerdo 30 60,0 60,0 84,0
si esta muy de 8 16,0 16,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 3

La empresa impulsa a los trabajadores a proponer ideas nuevas o soluciones innovadoras

35 70%
30 60%
25 50%
20 40%
15 30%
10 20%
5 10%
0 : . q 0%
si es indiferente si esta de acuerdo stestamuy de
acuerdo
I Frecuencia 12 30 8
= Porcentaje 24% 60% 16%

I Frecuencia === Porcentaje

Analisis e interpretaciéon: La figura muestra que la Compania Minera
Chungar S.A.C. tiene una cultura organizacional que fomenta la innovacion y
la participacién de sus trabajadores, ya que un significativo 60,0% de los
encuestados esta de acuerdo en que la empresa impulsa a los trabajadores
a proponer ideas nuevas o soluciones innovadoras, y un 16,0% esta muy de

acuerdo. Esto sugiere que la empresa valora la creatividad y la iniciativa de
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sus empleados. Sin embargo, un 24,0% se muestra indiferente, lo que
podria indicar que aun falta mejorar la comunicacién y el involucramiento de

todos los trabajadores en la cultura de innovacion de la empresa.

Tabla 3

La empresa facilita espacios o recursos que permiten la expresion de la creatividad de

trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 7 14,0 14,0 14,0
si es indiferente 6 12,0 12,0 26,0
si esta de acuerdo 29 58,0 58,0 84,0
si esta muy de acuerdo 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 4

La empresa facilita espacios o recursos que permiten la expresioén de la creatividad de trabajo

35 70%
30 60%
25 50%
20 40%
15 30%
10 20%
5 10%
0 0%
siestaen P siesta de si estda muy de
si es indiferente
desacuerdo acuerdo acuerdo
I Frecuencia 7 6 29 8
= Porcentaje 14% 12% 58% 16%

N Frecuencia == Porcentaje

Analisis e interpretaciéon: La figura muestra que la Compania Minera
Chungar S.A.C. facilita espacios o recursos que permiten la expresion de la
creatividad de trabajo, segun el 58,0% de los encuestados que esta de
acuerdo y el 16,0% que esta muy de acuerdo, lo que representa un total del
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74,0% de respuestas positivas. Un 12,0% se muestra indiferente y un 14,0%
esta en desacuerdo. Estos resultados indican que la mayoria de los
trabajadores considera que la empresa proporciona espacios y recursos

para la expresion de la creatividad.

Tabla 4

La empresa permite que los trabajadores experimenten nuevas formas de hacer las cosas,

aun si existe la posibilidad de cometer errores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0
si es indiferente 8 16,0 16,0 24,0
si esta de acuerdo 13 26,0 26,0 50,0
si esta muy de 25 50,0 50,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 5

La empresa permite que los trabajadores experimenten nuevas formas de hacer las cosas,

aun si existe la posibilidad de cometer errores

30 60%
25 50%
20 40%
15 30%
10 20%
5 10%
0 : . 5 : 5 . 0%
si esta en P si esta de si esta muy de
si es indiferente
desacuerdo acuerdo acuerdo
I Frecuencia 4 8 13 25
= Porcentaje 8% 16% 26% 50%

HE Frecuencia == Porcentaje
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Analisis e interpretacion: Segun la figura la Compania Minera Chungar
S.A.C. — Pasco, permite que los trabajadores experimenten nuevas formas
de hacer las cosas, aun si existe la posibilidad de cometer errores, segun el
76,0% de los encuestados que respondieron positivamente (26,0% de
acuerdo y 50,0% muy de acuerdo). Un 16,0% se muestra indiferente y un
8,0% esta en desacuerdo. Estos resultados indican que la mayoria de los
trabajadores considera que la empresa fomenta la experimentacién y la

innovacion, incluso en situaciones que pueden implicar riesgos.
Tabla 5

La empresa mide la contribucion de sus trabajadores en el quehacer diario de su labor

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido si esta en desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0
si es indiferente 4 8,0 8,0 24,0
si esta de acuerdo 32 64,0 64,0 88,0
si esta muy de acuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 6

La empresa mide la contribucion de sus trabajadores en el quehacer diario de su labor

35 70%
30 60%
25 50%
20 40%
15 30%
10 20%
5 10%
0 0%
siestaden L siesta de si estd muy de
si es indiferente
desacuerdo acuerdo acuerdo
I Frecuencia 8 4 32 6
= Porcentaje 16% 8% 64% 12%

NN Frecuencia == Porcentaje
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Analisis e interpretacion: segun la figura la Compafia Minera Chungar
S.A.C. mide la contribucién de sus trabajadores en el quehacer diario de su
labor, segun el 76,0% de los encuestados (64,0% de acuerdo y 12,0% muy
de acuerdo). Esto sugiere que la empresa tiene mecanismos para evaluar y
reconocer el aporte de sus empleados en su trabajo diario. Sin embargo, un
16,0% de los encuestados esta en desacuerdo, lo que podria indicar que hay
trabajadores que no sienten que su contribucion sea reconocida o evaluada
de manera efectiva. Un 8,0% se muestra indiferente. En general, los
resultados muestran una tendencia positiva hacia la evaluacion vy

reconocimiento del aporte de los trabajadores.
Tabla 6

La empresa mide la eficiencia de su trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si es indiferente 12 24,0 24,0 24,0
si esta de acuerdo 30 60,0 60,0 84,0
si esta muy de 8 16,0 16,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0
Nota. Encuestas realizadas
Figura 7
La empresa mide la eficiencia de su trabajo
35 70%
30 60%
25 50%
20 40%
15 30%
10 20%
5 10%
0 — - g 0%
si es indiferente si esta de acuerdo stesta muy de
acuerdo
I Frecuencia 12 30 8
= Porcentaje 24% 60% 16%

I Frecuencia == Porcentaje
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Analisis e interpretacion: Segun la figura La Compania Minera Chungar
S.A.C. tiene una percepcion positiva en cuanto a la medicion de la eficiencia
de su trabajo, con un 76% de los encuestados (60% de acuerdo y 16% muy
de acuerdo) considerando que la empresa evalua efectivamente la eficiencia
de su trabajo, lo que sugiere que la mayoria de los trabajadores considera
que la empresa tiene mecanismos para evaluar y mejorar la productividad y
el rendimiento, mientras que un 24% se muestra indiferente, lo que podria
indicar que algunos trabajadores no tienen una opinién clara sobre la

medicién de la eficiencia o no estan seguros de como se evalula.
Tabla 7

La empresa fomenta la eficiencia a partir del uso razonable del tiempo y los recursos

designados para su area

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 7 14,0 14,0 14,0
si es indiferente 6 12,0 12,0 26,0
si esta de acuerdo 29 58,0 58,0 84,0
si esta muy de 8 16,0 16,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 8

La empresa fomenta la eficiencia a partir del uso razonable del tiempo y los recursos

designados para su area
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Andlisis e interpretacion: Segun a figura un total del 74% de los

trabajadores de la Compafia Minera Chungar S.A.C. considera que la

empresa fomenta la eficiencia a partir del uso razonable del tiempo y los

recursos designados para cada area, ya que el 58% esta de acuerdo y el

16% estd muy de acuerdo con esta afirmacién, lo que sugiere que la

mayoria de los trabajadores percibe que la empresa promueve un uso

optimo de los recursos y el tiempo, mientras que un 12% se muestra

indiferente, lo que podria indicar que no tienen una opinién clara al respecto,

y un 14% esta en desacuerdo, lo que podria sugerir que hay oportunidades

para mejorar la gestidon de recursos y tiempo en algunas areas o para

algunos trabajadores.

Tabla 8

la empresa monitorea el nivel de satisfaccion de sus trabajadores en base a las tareas

concluidas
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
e valido acumulado
Valido siestaen 4 8,0 8,0 8,0
desacuerdo
si es indiferente 8 16,0 16,0 24,0
si esta de acuerdo 13 26,0 26,0 50,0

48



si esta muy de 25 50,0 50,0

acuerdo

Total 50 100,0 100,0

100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 9

la empresa monitorea el nivel de satisfaccion de sus trabajadores en base a las tareas

concluidas
30
25
20
15
10
5
0 P— R o
siestaen L si esta de si esta muy de
si es indiferente
desacuerdo acuerdo acuerdo
I Frecuencia 4 8 13 25
= Porcentaje 8% 16% 26% 50%

N Frecuencia == Porcentaje
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Analisis e interpretacion: La Compania Minera Chungar S.A.C. tiene un

enfoque destacado en el monitoreo de la satisfaccion de sus trabajadores en

relacion con las tareas concluidas, ya que un 76% de los encuestados (26%

de acuerdo y 50% muy de acuerdo) considera que la empresa realiza este

tipo de monitoreo, lo que indica que la empresa se preocupa por evaluar y

mejorar la satisfaccion laboral de sus trabajadores en funcion de su

desempefio y logros, mientras que un 16% se muestra indiferente y solo un

8% estd en desacuerdo, lo que indica una percepcion mayoritariamente

positiva sobre la atencién de la empresa hacia la satisfaccion de sus

trabajadores.
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Tabla 9

La empresa mide el nivel de satisfaccién en base al esfuerzo y dedicacion que le ponen

sus trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0
si es indiferente 4 8,0 8,0 24,0
si esta de acuerdo 32 64,0 64,0 88,0
si esta muy de 6 12,0 12,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 10

La empresa mide el nivel de satisfaccion en base al esfuerzo y dedicacién que le ponen sus

trabajadores
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N Frecuencia == Porcentaje

Analisis e interpretacién: La Comparia Minera Chungar S.A.C. tiene una

percepcion positiva en cuanto a la medicidn de la satisfaccién laboral en

funcion del esfuerzo y dedicacion de sus trabajadores, siendo el 64% de

acuerdo y el 12% muy de acuerdo con esta afirmacion, lo que indica que la

empresa valora y reconoce el esfuerzo y la dedicaciéon de sus trabajadores,

lo que a su vez puede contribuir a una mayor motivacion y compromiso
50



laboral, mientras que un 8% se muestra indiferente, o que podria indicar que
no tienen una opinion clara al respecto, y un 16% esta en desacuerdo, lo que
podria sugerir que hay oportunidades para mejorar la evaluacion y

reconocimiento del esfuerzo para algunos trabajadores.
Tabla 10

La empresa tiene una cultura que busca fomentar el aprendizaje constante de sus

trabajadores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido si esta en desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0
si es indiferente 9 18,0 18,0 22,0
si esta de acuerdo 32 64,0 64,0 86,0
si esta muy de 7 14,0 14,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 11

La empresa tiene una cultura que busca fomentar el aprendizaje constante de sus

trabajadores
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Analisis e interpretacion: Segun la figura en la Companiia Minera Chungar
S.A.C., el aprendizaje constante es una prioridad para la mayoria de los
trabajadores, ya que el 64% esta de acuerdo y el 14% esta muy de acuerdo
en que la empresa tiene una cultura que busca fomentar el aprendizaje
continuo, lo que sugiere que la empresa valora el desarrollo y crecimiento de
sus trabajadores, lo que puede contribuir a una mayor competitividad y
eficiencia en el trabajo, mientras que un 18% se muestra indiferente, lo que
podria indicar que no tienen una opinion clara al respecto, y solo un 4% esta
en desacuerdo, lo que indica una percepcion minoritariamente negativa

sobre la cultura de aprendizaje en la empresa.

Tabla 11

La empresa desarrolla talleres para impulsar el crecimiento de la persona en base a nuevos

conocimientos utiles para la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0
si es indiferente 6 12,0 12,0 20,0
si esta de acuerdo 27 54,0 54,0 74,0
si estd muy de 13 26,0 26,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 12

La empresa desarrolla talleres para impulsar el crecimiento de la persona en base a nuevos

conocimientos Utiles para la empresa
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I Frecuencia == Porcentaje

Analisis e interpretacion: La figura muestra que el desarrollo de
habilidades y conocimientos en la Compania Minera Chungar S.A.C. es un
proceso apoyado por la empresa, ya que el 54% de los encuestados esta de
acuerdo y el 26% esta muy de acuerdo en que se desarrollan talleres para
impulsar el crecimiento de las personas en base a nuevos conocimientos
utiles para la empresa, lo que sugiere que la empresa se preocupa por
brindar oportunidades de aprendizaje y crecimiento a sus trabajadores,
mientras que un 12% se muestra indiferente y un 8% esta en desacuerdo, lo
que podria indicar que hay oportunidades para mejorar la percepcion sobre

la oferta de capacitaciones y talleres en la empresa.

Tabla 12

La empresa evalua el desemperio de manera objetiva

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 5 10,0 10,0 10,0
si es indiferente 5 10,0 10,0 20,0
si esta de acuerdo 27 54,0 54,0 74,0
si estd muy de 13 26,0 26,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
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Figura 13

La empresa evalua el desempefio de manera objetiva
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Analisis e interpretacion: Segun la figura la evaluacion del desempeno en
la Compania Minera Chungar S.A.C. es percibida como objetiva por la
mayoria de los trabajadores encuestados, ya que el 54% esta de acuerdo y
el 26% esta muy de acuerdo en que la empresa evalua el desempefio de
manera objetiva, lo que indica que la empresa cuenta con mecanismos de
evaluacion claros y transparentes, lo que puede contribuir a una mayor
confianza y motivacion en el trabajo, mientras que un 10% se muestra
indiferente y otro 10% esta en desacuerdo, lo que podria sefalar que hay
oportunidades para mejorar la percepcion sobre la objetividad en la

evaluacioén del desempeno en la empresa.

Tabla 13

La empresa fomenta una cultura de mejoras en el rendimiento de su desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0
si es indiferente 6 12,0 12,0 20,0
si esta de acuerdo 35 70,0 70,0 90,0
si estd muy de 5 10,0 10,0 100,0

acuerdo
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Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 14

La empresa fomenta una cultura de mejoras en el rendimiento de su desempefio
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I Frecuencia ===Porcentaje

Analisis e interpretacién: Segun la figura la Compania Minera Chungar
S.A.C. fomenta una cultura de mejoras en el rendimiento de su desempefio,
segun el 70% de los encuestados que esta de acuerdo y el 10% que esta
muy de acuerdo con esta afirmacion. Esto indica que la empresa promueve
un ambiente que valora la mejora continua, o que puede contribuir a un
mayor crecimiento y desarrollo de sus trabajadores. Un 12% de los
encuestados se muestra indiferente, mientras que un 8% esta en
desacuerdo, lo que refleja una diversidad de opiniones sobre la cultura de

mejora continua en la empresa.
Tabla 14

La empresa impulsa mejoras continuas en los procesos de trabajos realizados por los

equipos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0
si es indiferente 9 18,0 18,0 22,0
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si esta de acuerdo 32 64,0 64,0 86,0

si esta muy de 7 14,0 14,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 15

La empresa impulsa mejoras continuas en los procesos de trabajos realizados por los

equipos
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Analisis e interpretacion: Segun la figura la Compania Minera Chungar
S.A.C. tiene un enfoque proactivo hacia la mejora continua, donde el 64% de
los encuestados afirma estar de acuerdo y el 14% muy de acuerdo en que la
empresa impulsa mejoras en los procesos de trabajo. Esto se traduce en
una dinamica laboral que busca optimizar y perfeccionar las tareas y
procedimientos de la empresa minera, lo que puede tener un impacto directo
en la productividad y eficiencia de los equipos. La distribucion de opiniones
también revela que un 18% mantiene una postura neutral, mientras que una
minoria del 4% expresa desacuerdo, lo que sugiere areas especificas para

profundizar en la retroalimentacion y analisis.
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Tabla 15

La cultura organizacional de la empresa valora la innovacién dentro de los procesos

operativos y administrativos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0
si es indiferente 6 12,0 12,0 20,0
si esta de acuerdo 27 54,0 54,0 74,0
si esta muy de 13 26,0 26,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 16

La cultura organizacional de la empresa valora la innovacién dentro de los procesos

operativos y administrativos

30
25
20
15
10

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

siestaen si estade si esta muy de

si es indiferente

desacuerdo acuerdo acuerdo

I Frecuencia 4 6 27 13
= Porcentaje 8% 12% 54% 26%

N Frecuencia === Porcentaje

Analisis e interpretacion: En la Compafia Minera Chungar S.A.C., la

innovacion es valorada dentro de los procesos operativos y administrativos,

segun el 54% de los encuestados que esta de acuerdo y el 26% que esta

muy de acuerdo con esta afirmacion. Esto refleja una cultura organizacional

que prioriza la creatividad y la busqueda de soluciones innovadoras, lo que

impulsa la competitividad y el crecimiento de la empresa. Un 12% de los
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encuestados mantiene una postura neutral, mientras que un 8% considera
que la innovacion no es suficientemente valorada, lo que podria indicar

areas de mejora para fomentar aun mas la innovacion en la empresa.

Tabla 16

Los trabajadores se adaptan facilmente a los cambios promovidos por la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 5 10,0 10,0 10,0
si es indiferente 5 10,0 10,0 20,0
si esta de acuerdo 27 54,0 54,0 74,0
si esta muy de 13 26,0 26,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 17

Los trabajadores se adaptan facilmente a los cambios promovidos por la empresa
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Analisis e interpretacion: Segun la figura en la Compania Minera Chungar
S.A.C., los trabajadores muestran una buena capacidad de adaptacion a los
cambios promovidos por la empresa, segun el 54% de los encuestados que

esta de acuerdo y el 26% que esta muy de acuerdo con esta afirmacion.
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Esto indica una flexibilidad y apertura al cambio dentro de la organizacion, lo
que puede facilitar la implementacion de nuevas estrategias y procesos. Un
10% de los encuestados se muestran indiferente, mientras que otro 10%
considera que los trabajadores tienen dificultades para adaptarse a los
cambios, lo que podria requerir una mayor atencion y apoyo en la gestion del

cambio.

Tabla 17

Existen estrategias organizacionales que facilitan la adaptacién de los equipos de trabajo

ante nuevas situaciones o exigencias del entorno

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0
si es indiferente 7 14,0 14,0 22,0
si esta de acuerdo 35 70,0 70,0 92,0
si esta muy de 4 8,0 8,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 18

Existen estrategias organizacionales que facilitan la adaptacién de los equipos de trabajo

ante nuevas situaciones o exigencias del entorno
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Anadlisis e interpretacién: Segun la figura El 70% de los encuestados esta
de acuerdo en que existen estrategias organizacionales que facilitan la
adaptacién de los equipos de trabajo ante nuevas situaciones o exigencias
del entorno en la Comparfia Minera Chungar S.A.C. Un 8% adicional esta
muy de acuerdo, lo que sugiere que la empresa ha implementado
mecanismos efectivos para afrontar cambios y desafios. La presencia de un
14% de encuestados indiferentes indica que algunos trabajadores no estan
directamente involucrados en estas estrategias o no las perciben con
claridad. Por otro lado, un 8% esta en desacuerdo con esta formacion. En
general, estos resultados destacan la importancia de seguir fortaleciendo la

capacidad de adaptacion en la empresa.

Tabla 18

Es parte de la cultura de la empresa la comunicacién adecuada formal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0
si es indiferente 6 12,0 12,0 20,0
si esta de acuerdo 22 44,0 44,0 64,0
si esta muy de 18 36,0 36,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 19

Es parte de la cultura de la empresa la comunicacioén adecuada formal
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Analisis e interpretacion: En la Compafia Minera Chungar S.A.C,, la
comunicacion formal es un componente relevante de la cultura
organizacional, ya que el 44% de los encuestados esta de acuerdo y el 36%
estd muy de acuerdo en que es parte de la cultura. Esto sugiere que la
empresa valora la comunicacion estructurada y transparente, lo que
contribuye a una mayor claridad y eficiencia en la transmision de
informacion. Un 12% de los encuestados se muestra indiferente, mientras
que un 8% considera que la comunicacion formal no es una prioridad
cultural. En resumen, la comunicacién formal es percibida como un aspecto

importante de la cultura en esta empresa minera.
Tabla 19

Es parte de la cultura de la empresa fomentar el aprendizaje a partir de las primeras

experiencias de comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido siesta en desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0
si es indiferente 5 10,0 10,0 22,0
si esta de acuerdo 24 48,0 48,0 70,0
si estd muy de 15 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0
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Nota. Encuestas realizadas
Figura 20

Es parte de la cultura de la empresa fomentar el aprendizaje a partir de las primeras

experiencias de comunicacion
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Analisis e interpretacidon: La figura muestra que en la Compafia Minera
Chungar S.A.C., fomentar el aprendizaje a partir de las primeras
experiencias de comunicacion es una practica cultural valorada, ya que el
48% de los encuestados esta de acuerdo y el 30% esta muy de acuerdo con
esta afirmacion. Esto indica que la empresa promueve un entorno de
crecimiento y desarrollo, donde se aprovechan las experiencias para mejorar
la comunicacion y el desempefo. Un 10% de los encuestados se muestra
indiferente, mientras que un 12% considera que esta practica no es parte de
la cultura, lo que podria sugerir oportunidades para fortalecer la cultura de

aprendizaje continuo en la empresa.
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Tabla 20

La empresa usa las diferentes plataformas para establecer comunicacion clara y directa

con sus trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0
si es indiferente 8 16,0 16,0 24,0
si esta de acuerdo 26 52,0 52,0 76,0
si esta muy de 12 24,0 24,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 21

La empresa usa las diferentes plataformas para establecer comunicacion clara y directa con

sus trabajadores
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Analisis e interpretacion: Segun la figura La utilizacién de plataformas de
comunicacion en la Compania Minera Chungar S.A.C. es una estrategia
efectiva para mantener una comunicacién clara y directa con los
trabajadores, segun el 52% de los encuestados que esta de acuerdo y el
24% que esta muy de acuerdo. Esto refleja un enfoque proactivo en la

implementacion de tecnologias que facilitan la interaccién y el intercambio de
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informacion dentro de la organizacién. Aunque un 16% de los encuestados
mantiene una postura neutral, es notable que solo un 8% expresa
desacuerdo, lo que sugiere que la mayoria percibe la comunicacion digital

como una fortaleza.

Tabla 21

La empresa tiene una politica de comunicacién en el que se fomenta la eficiencia del

desempefio del trabajador

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0
si es indiferente 8 16,0 16,0 22,0
si esta de acuerdo 21 42,0 42,0 64,0
si esta muy de 18 36,0 36,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 22

La empresa tiene una politica de comunicacion en el que se fomenta la eficiencia del

desempefio del trabajador
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Analisis e interpretacion: En la Compafia Minera Chungar S.A.C,, la
politica de comunicacién esta orientada hacia la eficiencia del desempefio
del trabajador, segun el 42% de los encuestados que esta de acuerdo y el
36% que estd muy de acuerdo. Esto sugiere que la empresa valora la
comunicacién efectiva como un medio para optimizar el rendimiento y
alcanzar objetivos. Un 16% de los encuestados se muestra indiferente, lo
que podria indicar que no tienen una percepcion clara sobre la politica de
comunicacién o su impacto en el desempefio. Solo un 6% estd en
desacuerdo, lo que refuerza la idea de que la mayoria percibe la politica de

comunicacién como un factor positivo para la eficiencia laboral.
Tabla 22

Es parte de la cultura de la empresa desarrollar habilidades en sus trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0
si es indiferente 4 8,0 8,0 14,0
si esta de acuerdo 24 48,0 48,0 62,0
si esta muy de 19 38,0 38,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 23

Es parte de la cultura de la empresa desarrollar habilidades en sus trabajadores
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Analisis e interpretacion: Segun la figura La Compaiia Minera Chungar
S.A.C. prioriza el desarrollo de habilidades en sus trabajadores como parte
integral de su cultura organizacional. El 48% de los encuestados esta de
acuerdo y el 38% estd muy de acuerdo con esta afirmacion, lo que sugiere
un fuerte compromiso con la capacitacion y el crecimiento profesional de los
empleados. Solo un 6% estd en desacuerdo, mientras que un 8% se
muestra indiferente, lo que podria indicar que hay una percepcion
mayoritariamente positiva sobre las oportunidades de desarrollo dentro de la
empresa. Esto es un factor clave en la retencién de talentos y en la mejora

continua del desempefio organizacional de la empresa minera.
Tabla 23

La empresa impulsa el desarrollo de habilidades blandas en sus trabajadores como parte

de una cultura empresarial responsable

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0
si es indiferente 3 6,0 6,0 14,0
si esta de acuerdo 31 62,0 62,0 76,0
si estd muy de 12 24,0 24,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0
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Nota. Encuestas realizadas
Figura 24

La empresa impulsa el desarrollo de habilidades blandas en sus trabajadores como parte de

una cultura empresarial responsable
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Analisis e interpretacion: Segun la figura el desarrollo de habilidades
blandas es un aspecto relevante en la cultura empresarial, ya que el 62% de
los encuestados esta de acuerdo y el 24% esta muy de acuerdo en que se
impulsa este tipo de habilidades en la Compafia Minera Chungar S.A.C.
Esto refleja una atencién en la formacion integral de los trabajadores, mas
alld de las habilidades técnicas, lo que puede contribuir a un mejor
desempenio laboral y a una cultura empresarial mas responsable. La baja
proporcién de encuestados en desacuerdo (8%) y la escasa indiferencia
(6%) respalda que la mayoria valora positivamente estas iniciativas, lo que

podria ser un factor clave para la cohesion y el éxito organizacional.
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Tabla 24

La empresa como parte de la cultura fomenta las capacidades técnicas de sus

colaboradores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0
si es indiferente 7 14,0 14,0 18,0
si esta de acuerdo 27 54,0 54,0 72,0
si estda muy de 14 28,0 28,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 25

La empresa como parte de la cultura fomenta las capacidades técnicas de sus
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Analisis e interpretacion: La cultura organizacional de la empresa prioriza
el fomento de capacidades técnicas en sus colaboradores, segun el 54% de
los encuestados que esta de acuerdo y el 28% que estd muy de acuerdo.
Esto indica un compromiso con la capacitaciéon y el desarrollo profesional de
los trabajadores, lo cual contribuye a mejorar su desempefio y productividad.
Un 14% de indiferencia podria indicar que algunos colaboradores no
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perciben directamente estas iniciativas, mientras que solo un 4% esta en
desacuerdo. En general, la empresa tiene una estrategia solida para

fortalecer las habilidades técnicas de su equipo.

Tabla 25

La empresa impulsa talleres que buscan el fortalecimiento de capacidades de sus

trabajadores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido si esta en desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0
si es indiferente 8 16,0 16,0 28,0
si esta de acuerdo 18 36,0 36,0 64,0
si estd muy de 18 36,0 36,0 100,0
acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas
Figura 26

La empresa impulsa talleres que buscan el fortalecimiento de capacidades de sus

trabajadores
20 40%
35%
15 30%
25%
10 20%
15%
5 10%
5%
0 0%
siestaden P siesta de si estda muy de
si es indiferente
desacuerdo acuerdo acuerdo
I Frecuencia 6 8 18 18
= Porcentaje 12% 16% 36% 36%

N Frecuencia === Porcentaje

Analisis e interpretacion: Segun la figura los resultados muestran que el

36% de los encuestados esta de acuerdo y otro 36% esta muy de acuerdo
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en que la Compania Minera Chungar S.A.C. impulsa talleres para fortalecer
las capacidades de sus trabajadores, lo que suma un 72% de percepcién
positiva. Por otro lado, un 16% se muestra indiferente y un 12% esta en
desacuerdo. Esto sugiere que la mayoria de los encuestados reconoce
esfuerzos significativos por parte de la empresa para mejorar las habilidades

de su personal a través de talleres y capacitaciones.

4.2. CONSTRASTACION DE HIPOTESIS

Tabla 26

Pruebas de normalidad

Shapiro W
Estadistico Gl. Sig.
Variable Independiente
,335 50 ,000
Cultura organizacional
Variable Dependiente
,335 50 ,000

Trabajo en equipo

Nota. Data descriptiva correspondiente a cada una de las variables de estudio

Los resultados obtenidos tras la aplicacion de las pruebas de
normalidad para la variable independiente cultura organizacional y la variable
dependiente trabajo en equipo evidenciaron niveles de significancia
inferiores a p < 0.005. Este hallazgo indica que ambas variables no siguen
una distribucion normal, lo cual invalida el uso de pruebas paramétricas
como la correlacion de Pearson, que exige normalidad en los datos. En
consecuencia, se opta por aplicar la correlacion de Spearman, una técnica
no paramétrica que no requiere supuestos de normalidad y que resulta
adecuada para evaluar relaciones mondtonas entre variables ordinales o de
intervalo con distribucién no normal.

La correlacién de Spearman se basa en el ordenamiento de los datos y
permite identificar la fuerza y direccion de la asociacidon entre las variables,

incluso cuando la relacion no es lineal. Para este estudio, se utilizaran los
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criterios de Spearman que consideran el coeficiente de correlacion (\rho)
como indicador de la intensidad del vinculo, interpretado segun rangos
establecidos: valores cercanos a +1 reflejan asociaciones fuertes, mientras
que valores préoximos a 0 indican relaciones débiles o inexistentes.

Esta eleccion metodologica garantiza un analisis estadistico robusto,
confiable y ajustado a la naturaleza de los datos, fortaleciendo la validez de

las conclusiones obtenidas.

Tabla 27

Criterios para la correlacion entre las variables
Valor de p (rho) Interpretacion de la relacion
+1 Correlacion perfecta positiva
0.80 a 0.99 Correlacién muy fuerte positiva
0.60a0.79 Correlacion fuerte positiva

0.40 a 0.59 Correlacién moderada positiva
0.20a 0.39 Correlacién débil positiva
0.01a0.19 Correlacién muy débil positiva
0 Sin correlacion

-0.01a-0.19 Correlacién muy débil negativa
-0.20 a-0.39 Correlacién débil negativa
-0.40 a-0.59 Correlacién moderada negativa
-0.60 a -0.79 Correlacion fuerte negativa
-0.80 a-0.99 Correlacién muy fuerte negativa
-1 Correlacién perfecta negativa

HIPOTESIS GENERAL

La cultura organizacional se relaciona significativamente con el trabajo

en equipo en Compaiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025.

o Ho: La cultura organizacional no se relaciona significativamente con el
trabajo en equipo.
o H;: La cultura organizacional si se relaciona significativamente con el

trabajo en equipo.
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Tabla 28

Relacioén cultura organizacional y trabajo en equipo en la compafia Chunga S.A.C. — Pasco
2025

Cultura
Trabajo en Equipo
Organizacional

Correlacion de

Cultura 1 677
Spearman
organizacional ) )
Sig. (bilateral) ,025
N 50 50
Correlacion de
,677 1
Trabajo en equipo  Spearman
Sig. (bilateral) ,025
N 50 50

Nota. Tablas del 2 al 13 para cultura organizacional y del 14 al 25 para trabajo en equipo

Analisis e Interpretacion: A partir de la informacion obtenida en la tabla
anterior se puede verificar que en términos inferenciales existe un nivel de
complementariedad entre las variables de estudio, mencionando que la
cultura organizacional en la compafia evaluada tiene una percepcion
positiva de parte de los trabajadores que coincide con la valoracion que
estos dan al trabajo en equipo. El coeficiente de correlacion obtenido cuyo
valor es 0.677 da cuenta que existe coincidencia y la misma tendencia entre
las respuestas de ambas variables. El cual puede ser corroborado como
referencia la informacion de la primera tabla donde se verifica que los
trabajadores reconocen que la compafiia promueve e impulsa la proposicion
de ideas nuevas o soluciones innovadoras, asi lo expresa el 60% y 16%
quienes estan de acuerdo y muy de acuerdo a la pregunta planteada, En esa
misma linea podemos advertir que las respuestas en la tabla 13 expresan
que el 70% de trabajadores esta de acuerdo y 10% muy de acuerdo cuando
se les consulta si se fomenta la cultura teniendo como fin la mejora en el
rendimiento de su desempeno. Como se puede advertir las respuestas de
ambas variables siguen la misma tendencia lo que permite junto al dato

inferencial confirmar que efectivamente la hipotesis planteada para la
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presente investigacion tiene hacedero dado que si existe una relacion
significativa entre las variables de estudio en la compafia minera Chungar
S.A.C. Pasco 2025.

Conclusidn: La cultura organizacional si se relaciona significativamente con
el trabajo en equipo en la Compafia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025.
Ademas, los datos descriptivos apoyan esta relacion, evidenciando que los
trabajadores perciben positivamente la cultura organizacional, lo que

coincide con su validacién del trabajo en equipo.

HIPOTESIS ESPECIFICOS
La innovacion y toma de riesgo se relaciona significativamente en el
trabajo en equipo en Compaiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025.
o Ho: La innovacion y toma de riesgo no se relaciona
significativamente con el trabajo en equipo.
o H,: La innovacion y toma de riesgo si se relaciona

significativamente con el trabajo en equipo.
Tabla 29

Relacion innovacién y trabajo en equipo en la compania Chunga S.A.C. — Pasco 2025

Innovacién Trabajo en Equipo
Correlacién de
1 ,701
Innovacién Spearman
Sig. (bilateral) ,028
N 50 50
Correlacion de
, 701 1
Trabajo en equipo  Spearman
Sig. (bilateral) ,028
N 50 50

Nota. Tablas del 2 al 5 para Innovacién y del 14 al 25 para trabajo en equipo

Anadlisis e Interpretacion: Con la tabla anterior se puede verificar que el
coeficiente de correlacion confirma un nivel de asociatividad entre la
dimensién innovacién y la cultura organizacional en la compafia minera

teniendo un valor de 0.701, esto puede ser entendido con informacién de las
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tabla 3 donde el 58% de trabajadores esta de acuerdo y 16% estd muy de
acuerdo cuando se le consulta si la empresa provee espacios 0 recursos que
permiten la expresion de la creatividad de su trabajo, Lo que permite verificar
que en la tabla 14 con preguntas correspondientes al trabajo en equipo se
observa que un 64% de trabajadores esta de acuerdo y 14% muy de
acuerdo cuando se les consulta si la empresa impulsa mejoras continuas en
los procesos de trabajo realizado por los equipos, ambas respuestas tanto
de la dimension como de la variable siguen la misma tendencia, lo que
permite advertir que efectivamente hay una relacién no solo inferencial sino
también descriptiva confirmando la hipotesis especifica planteada para la
presente investigacion.

Conclusién: La innovacion y toma de riesgo si se relaciona
significativamente con el trabajo en equipo, respaldado también por los datos

descriptivos de percepcion de los trabajadores.

La orientacién hacia los resultados se relaciona significativamente en

el trabajo en equipo en Compaiiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025.

. Ho: La orientacion hacia los resultados no se relaciona
significativamente con el trabajo en equipo en la Compaiia
Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025.

. H,: La orientacion hacia los resultados se relaciona
significativamente y positivamente con el trabajo en equipo en la

Compaiiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025.
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Tabla 30

Relacién orientacion hacia los resultados y trabajo en equipo en la compafiia Chunga S.A.C.
— Pasco 2025

Orientacién hacia los
Trabajo en Equipo

resultados
Correlacion de
Orientacion hacia los 1 ,669
Spearman
resultados
Sig. (bilateral) ,022
N 50 50
Correlaciéon de
,669 1
Trabajo en equipo  Spearman
Sig. (bilateral) ,022
N 50 50

Nota. Tablas del 6 al 9 para Innovacion y del 14 al 25 para trabajo en equipo

Analisis e Interpretacion: En la tabla anterior podemos observar que la
relacion establecida a través de la inferencia calculada describe un nivel de
asociatividad entre las respuestas de la dimensién orientacion con la cultura
organizacional teniendo un valor del coeficiente de 0.669, el cual puede ser
corroborada con informacion de la tabla 8 donde el 26% y 50% de
trabajadores manifiesta estar de acuerdo y muy de acuerdo cuando se le
consulta si la empresa monitorea el nivel de satisfaccion de sus trabajadores
en base a las tareas concluidas, Estas respuestas van en el mismo sentido
cuando se observa las de la tabla 17 donde el 70% esta de acuerdo y 8%
muy de acuerdo cuando se les consulta si existen estrategias
organizacionales que facilitan la adaptacién de los equipos de trabajo ante
nuevas situaciones o exigencias del entorno. De esta manera se puede
confirmar que efectivamente existe una relacion positiva entre la dimensién y

la variable de estudio.

Conclusiéon: La orientacion hacia los resultados se relaciona
significativamente en el trabajo en equipo en Compafia Minera Chungar
S.A.C. — Pasco 2025.
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La orientacion hacia el personal se relaciona significativamente en el

trabajo en equipo en Compaiiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025.

Hy: La orientacion hacia el personal no se relaciona significativamente
con el trabajo en equipo en la Compania Minera Chungar S.A.C. —
Pasco 2025.

H;: La orientacidn hacia el personal se relaciona significativamente y
positivamente con el trabajo en equipo en la Compafia Minera
Chungar S.A.C. — Pasco 2025.

Tabla 31

Relacion orientacion hacia el personal y trabajo en equipo en la compania Chunga S.A.C. —
Pasco 2025

Orientacién hacia el
Trabajo en Equipo

personal
Correlacion de
Orientacién hacia el 1 722
Spearman
personal ) ]
Sig. (bilateral) ,025
N 50 50
Correlacién de
7122 1
Trabajo en equipo  Spearman
Sig. (bilateral) ,025
N 50 50

Nota. Tablas del 10 al 13 para Innovacion y del 14 al 25 para trabajo en equipo

Analisis e Interpretacion: Con las respuestas de la tabla anterior se puede
verificar que existe relacidon entre la dimensién orientacion hacia el personal
Con trabajo en equipo teniendo un coeficiente de correlacién cuyo valor es
0.722, El cual puede ser corroborado con informacion de la tabla 12 donde
se verifica que el 54% esta de acuerdo y 26% muy de acuerdo cuando se les
consulta si la empresa evalua el desempefio de manera objetiva, respuestas

que siguen la misma tendencia en la tabla 22 respecto a la dimension de
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trabajo en equipo cuando se le consulta si es parte de la cultura de la
empresa desarrollar habilidades en sus trabajadores teniendo como dato
que el 48% esta de acuerdo con ello y 38% muy de acuerdo. De esta
manera podemos confirmar la tercera hipotesis planteada para la presente

investigacion.

Conclusidn: La orientacion hacia el personal se relaciona significativamente

en el trabajo en equipo en Compafiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025.

Conclusiéon General: Para todas las hipotesis formuladas, se definio la
hipétesis nula (He) indicando la ausencia significativa y la hipotesis alterna
(H,) indicando la existencia de relacién significativa. La aceptacion o rechazo
de las hipotesis se realizé en funcion del p-valor y del coeficiente de la
correlacion p, siguiendo el baremo de interpretacion de fuerza y direccion de
las relaciones. Los resultados muestran que todas las variables analizadas
se relacionan significativamente con el trabajo en equipo, confirmando la

validez de las hipoétesis planteadas para esta investigacion.
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CAPITULO V

DISCUSION
5.1. DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion ha tenido como finalidad establecer la relacién entre la
cultura organizacional y el trabajo en equipo en la compafiia minera a partir
del cual se ha podido evidenciar en las diferentes tablas descriptivas una
caracterizacion adecuada de parte de los trabajadores a estas dos variables
por ejemplo en la tabla 3 se puede observar que la empresa facilita espacios
0 recursos que permiten la expresién de la creatividad del trabajo como parte
de la dimension innovacion asi lo reconoce el 58% de trabajadores que esta
de acuerdo y 16% que estd muy de acuerdo a la par a este resultado se
puede advertir en la tabla 16 que los trabajadores se adaptan facilmente a
los cambios promovidos por la empresa tal como reconoce el 54% y 26.0%.
Qué significa estos resultados para la investigacion en realidad lo que nos
esta describiendo es una valoracién positiva de la cultura organizacional de
una empresa transnacional que tiene politicas claras dentro de su cultura
para promover y fortalecer el trabajo en equipo.

Si comparamos estas evidencias con lo expuesto por Solis y Ramos
(2023) en su tesis titulada “Relacion entre la cultura organizacional y las
fuentes de poder de una empresa del sector automotriz” Y Baltazar — Gémez
et al. (2022) en su tesis titulada “Relacion entre cultura organizacional,
satisfaccion laboral y desempefo en trabajadores de Salud en Querétaro,
México” Ambos coinciden que fundamentalmente los elementos de la cultura
organizacional van a establecer comportamientos en los trabajadores que
impulsen una cohesion a la mejora de objetivos establecidos dentro de la
compafia tal como se ha podido verificar en las tablas descriptivas
correspondientes. Para Flores Oriundo (2022) en su tesis titulada “La cultura
organizacional y su influencia en la productividad de una empresa dedicada
al rubro de mudanzas — Ate, 2022”, Se ha podido advertir en sus
conclusiones que la cultura organizacional tiene elementos que impulsan la
productividad de un trabajador. Es pues en comparacion con la tesis

desarrollada que la cultura organizacional dentro de la compariia minera esta
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permitiendo que se constituyan trabajos en equipo para lograr metas
especificas para ello proveer recursos necesarios que fomenta la innovacién
y estimula la adaptacion rapida. Alfaro Mego (2022) en su tesis titulada
“Cultura organizacional y su influencia en el desempeno laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Conchamarca, Huanuco —
Pera 2022”, En el contexto local podemos advertir que tras haber sido
evaluado la influencia que tiene en la cultura organizacional en el
desempefno laboral queda claro de que la cultura tiene indicadores
suficientes como motivar esos cambios en el comportamiento de los
trabajadores.

Si hay algo que podemos advertir es que los trabajadores y la
compania en general han comprendido tal como dice el autor que la cultura
empresarial se configura gradualmente a lo largo del tiempo, como
consecuencia de una secuencia de eventos en la trayectoria de la empresa,
derivados de las vivencias colectivas de sus colaboradores. A medida que
los métodos y estandares de resolucion de problemas utilizados por estos
individuos demuestran su eficacia, se van integrando y configurando como
parte integral de la cultura corporativa (Encalada y Atoche, 2015). De esta
manera podemos advertir en la investigacion no se opone a lo que ya se
sabe de la cultura organizacional ni mucho menos del trabajo en equipo por
el contrario complementa haciendo un analisis a un contexto especifico en el

cual se comportan ambas variables.
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CONCLUSIONES

La investigacion ha llegado a la conclusion de que si existe relacidon
significativa entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo en la
compafiia minera Chgungan S.A.C. — Pasco 2025, el cual puede ser
evidenciado con el coeficiente de correlacién obtenido cuyo valor es
0.677 sostenida y mas en informacion de la tabla 3 donde se verifica
que el 60% y 16% de trabajadores manifiestan que la empresa
promueve ideas nuevas o soluciones innovadoras, respuesta que tiene
la misma tendencia en la tabla 13 cuando se les consulta si la cultura
de la compafia minera busca fomentar el rendimiento de su
desempefio teniendo un 70% y 10% quienes estan de acuerdo y muy
de acuerdo a lo planteado, confirmando la relacion que existe.
La investigacion ha llegado a la conclusion de que si existe relacidon
significativa entre la innovacioén y el trabajo en equipo en la compania
minera Chgungan S.A.C. — Pasco 2025, esta afirmacion se sustenta en
el coificiente de la correlacion Spearman, cuyo valor fue 0.701,
indicando una relacion fuerte y positiva entre ambas variables.
Asimismo, la informacion descriptiva respalda este resultado. En la
tabla 3, el 58% de los trabajadores sefiald estar de acuerdo y el 16%
muy de acuerdo con que la empresa brinda espacios o recursos que
facilitan el desarrollo de la creatividad. De forma coherente, en la tabla
14, el 64% de los trabajadores manifesté estar de acuerdo y el 14%
muy de acuerdo con que la empresa impulsa mejoras continuas en los
procesos ejecutados por los equipos, demostrando de esta manera la
relacidon entre la dimension y la variable del estudio.
La investigacion ha llegado a la conclusion de que si existe relacidn
significativa entre la orientacion a los resultados y el trabajo en equipo
en la compania minera Chgungan S.A.C. — Pasco 2025, Dicha
afirmacion puede ser corroborada con coeficiente de correlacion cuyo
valor obtenido es 0.669, sostenida ademas en informacion de la tabla 8
donde el 26% y 50% de trabajadores manifiesta estar de acuerdo

cuando se les consulta si la empresa monitorea el nivel de satisfaccion
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de sus trabajadores el cual demuestra una misma tendencia en la tabla
17 donde el 70% y 8% estd muy de acuerdo y de acuerdo cuando se le
consulta si existen estrategias organizacionales que facilitan la
adaptaciéon a los equipos de trabajo ante nuevas situaciones,
confirmando la relacién existente entre la dimensién y la variable.

La investigacion ha llegado a la conclusion de que si existe relacidon
significativa entre la orientacion al personal y el trabajo en equipo en la
compafiia minera Chgungan S.A.C. — Pasco 2025, El cual puede ser
confirmada con el coeficiente de correlacién cuyo valor es 0.722
sostenida en informacién de la tabla 12 donde se verificd que el 54%
esta de acuerdo y 26% muy de acuerdo cuando se le consulta si la
evaluacion de su desempefio es de manera objetiva lo que demuestra
la misma tendencia en la tabla 22 donde el 48% esta de acuerdo y 38%
muy de acuerdo cuando se consulta si la cultura de la empresa le
permite el desarrollo de habilidades especificas a los trabajadores

confirmando la relacién entre la dimensién y la variable.
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RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta la primera conclusion la tesis recomienda al
gerente de la empresa de la compafilia minera, apoyarse con
infografias publicadas en diferentes zonas en la empresa para que los
trabajadores puedan sentirse comprometido de manera permanente
con la cultura empresarial el cual incluye no solamente las dimensiones
establecidas sino la practica de valores a nivel de los trabajadores y
con los terceros que visitan frecuentemente la compaifiia.

Respecto a la segunda conclusion, tomando en cuenta que no es un
porcentaje absoluto la valoracion fue positiva de la innovacién como
parte de la cultura la investigacion recomienda el gerente de la
compafia establecer un area especifica donde se pueda promover la
creatividad al 100% de trabajadores, permitiendo desarrollar ideas para
la mejora de la gestion o participacion de los trabajadores en las
actividades a las cuales se compromete.

Respecto a la tercera conclusion, en cuanto a la orientacion hacia los
resultados la tesis recomienda al gerente de la empresa establecer los
criterios de evaluacion y expectativas esperadas de parte de los
trabajadores debiendo esto hacer publicos para que el trabajador
pueda comprender lo que él espera de la empresa en el corto plazo.
Respecto a la cuarta conclusion, la tesis recomienda a la empresa que
defina y comunique claramente cémo se evalua, de manera que el
100% de los trabajadores tenga conocimiento con exactitud qué
criterios se usan y que estos se basen en metas y resultados de corto
plazo. Esto ayudara a que los trabajadores entiendan mejor su

evaluacion y sea justa.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
General General General Variable 1 e Tipo:
Aplicada
¢,Coémo la cultura | Determinar cédmo la cultura | La cultura organizacional se | Cultura organizacional P
organizacional se relaciona | organizacional se relaciona | relaciona significativamente en
en el trabajo en equipo en | en el trabajo en equipo | el trabajo en Compafiia Minera | Dimensiones:
Comparia Minera Chungar | Compafia Minera Chungar | Chungar S.A.C. — Pasco 2025 N e Enfoque:
S.A.C. — Pasco 20257 S.A.C. — Pasco 2025 - Innovacién y toma Cuantitativo
Especificos de riesgo e Nivel:
Especificos Especificos - Orientacion hacia  Descriptivo
La innovacion y toma de riesgo los resultados correlacional
¢,Coémo la innovacion y toma | Determinar cdmo la | se relaciona significativamente | -  Orientacion hacia e Disefio:
de riesgo se relaciona en el | innovacién y toma de riesgo | en el trabajo en equipo el personal . No '
trabajo en equipo en | se relaciona en el trabajo en | Compania Minera Chungar experimental
Compania Minera Chungar | Compania Minera Chungar | S.A.C. — Pasco 2025 ] - Transversal
S.A.C. — Pasco 20257 S.A.C. — Pasco 2025 Variable 2 .
La orientacion hacia los * Poblacion:
;Coémo la orientacién hacia | Determinar cémo la | resultados se relaciona | Trabajo en equipo e 50
los resultados se relaciona | orientacién hacia los | significativamente en el trabajo colaboradore

en el trabajo en equipo en
Compania Minera Chungar
S.A.C. — Pasco 20257

¢,Coémo la orientacion hacia
el personal se relaciona en
el trabajo en equipo
Compafiia Minera Chungar
S.A.C. — Pasco 20257

resultados se relaciona en el
trabajo en equipo Compania
Minera Chungar S.A.C. -
Pasco 2025

Determinar cémo la
orientacién hacia el personal
se relaciona en el trabajo en
equipo Compafia Minera
Chungar S.A.C. — Pasco
2025

en equipo Compafia Minera
Chungar S.A.C. — Pasco 2025

La orientacion hacia el
personal se relaciona
significativamente en el trabajo
en equipo Compafia Minera
Chungar S.A.C. — Pasco 2025

Dimensiones:

- Compromiso

- Comunicacién

- Complementaried
ad

s
Muestra: 50
colaborador
es

No
probabilistica
Técnica

La encuesta
Instrumento
Cuestionario

90




[UAERENS VERITATEM

AUD-

/ UNIVERSIDAD DE HUANUCO

http://www.udh.edu.pe

ENCUESTA

(Guia de cuestionario dirigida a trabajadores de la Compariia Minera
Chungar S.A.C.).

Instrucciones de llenado: el llenado de la presente encuesta tiene fines
académicos su contribucion va a ser importante para determinar cémo la
cultura organizacional dentro de la compafia estd estableciendo o no
relacion con la Constitucion de equipos de trabajo. Este es de caracter

anonimo:

Marque 1: si esta muy en desacuerdo

Marque 2: si esta en desacuerdo

Marque 3: si es indiferente

Marque 4: si esta de acuerdo

Marque 5: si esta muy de acuerdo

1. ¢La empresa impulsa a los trabajadores a proponer ideas nuevas o
soluciones innovadoras? I:I

2. ;La empresa facilita espacios o recursos que permiten la expresion de
la creatividad de trabajo?|:|

3. ¢La empresa permite que los trabajadores experimenten nuevas
formas de hacer las cosas, aun si existe la posibilidad de cometer

errores? |:|

4. ;La empresa mide la contribucion de sus trabajadores en el quehacer

diario de su labor?

¢La empresa mide la eficiencia de su trabajo?

¢La empresa fomenta la eficiencia a partir del uso razonable del tiempo

y los recursos designados para su area?
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10.

11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

¢La empresa monitorea el nivel de satisfaccion de sus trabajadores en

base a las tareas concluidas?

¢la empresa mide el nivel de satisfaccion en base al esfuerzo y

dedicacion que le ponen sus trabajadores?

¢cLa empresa tiene una cultura que busca fomentar el aprendizaje

constante de sus trabajadores?

¢La empresa desarrollo de talleres para impulsar el crecimiento de la

persona en base a nuevos conocimientos utiles para la empresa?

¢la empresa evalua el desempeio de manera objetiva?|:|

¢La empresa fomenta una cultura de mejoras en el rendimiento de su

desempefio? |:|

¢La empresa impulsa mejoras continuas en los procesos de trabajos

realizados por los equipos?

¢La cultura organizacional de la empresa valora la innovacion dentro

de los procesos operativos y administrativos?

¢ Los trabajadores se adaptan facilmente a los cambios promovidos por

la empresa?

¢ Existen estrategias organizacionales que facilitan la adaptacién de los

equipos de trabajo ante nuevas situaciones o exigencias del entorno?

.es parte de la cultura de la empresa la comunicacion adecuada

formal?

¢ Es parte de la cultura de la empresa fomentar el aprendizaje a partir

de las primeras experiencias de comunicacion?

Jla empresa usa las diferentes plataformas para establecer
comunicacion clara y directa con sus trabajadores? |:|

¢La empresa tiene una politica de comunicacion en el que se fomenta

la eficiencia del desemperio del trabajador?

¢ Es parte de la cultura de la empresa desarrollar habilidades en sus

trabajadores? |:|

¢La empresa impulsa el desarrollo de habilidades blandas en sus

trabajadores como parte de una cultura empresarial responsable?

[ ]
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23.

24.

¢la empresa como parte de la cultura fomenta las capacidades técnicas

de sus colaboradores?|:|
¢La empresa impulsa talleres que buscan el fortalecimiento de

capacidades de sus trabajadores?

Gracias por su apoyo
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ANEXO 2

SOLICITUD DE AUTORIZACION

“Ario de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

Asunto: Solicitud de permiso para realizar
investigacion de tesis en Compania Minera
Chungar S.A.C. — Pasco

Sr. Carlos Cajachagua Jacay
Administrador — jefe inmediato

De mi mayor consideracion:

Por medio de la presente, me dirijo a usted con el debido respeto para solicitar
formalmente su autorizacién, para llevar a cabo una investigacion de tesis dentro de la
Compaiiia Minera Chungar S.A.C., en el marco de mi formaciéon académica en la carrera
de Administracion de Empresas, como parte del cumplimiento de los requisitos para la
obtencion del titulo profesional.

El tema de mi investigacion esta relacionado con “La cultura organizacional y trabajo en
equipo en Compaiiia Minera Chungar S.A.C. — Pasco 2025, por lo que considero de gran
valor poder realizar el estudio en la compaiiia, dada su estructura organizativa, su
relevancia en el sector y mi conocimiento interno como colaboradora. La investigacion
se llevara a cabo respetando estrictamente los principios éticos, garantizando la
confidencialidad de la informacién y sin interferir con las actividades laborales de la
compaiiia.

De ser aprobada mi solicitud, me comprometo a entregar una copia del trabajo final a la
empresa si asi lo requiere, asi como mantener informados a los responsables pertinentes
del desarrollo del estudio.

Agradezco de antemano su atenciéon a la presente solicitud y quedo a la espera de su
aprobacién para proceder con los tramites correspondientes ante mi institucién educativa.

Sin otro particular, me despido cordialmente.
Huanuco 17 de abril de 2025
Atentamente,

folfh

Elebrinda Lino Jorge
72102300
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ANEXO 3

CARTA DE AUTORIZACION

CHUNGAR

coupanis mNERA CHUNGAR SAC.  —= T\

VoLcan

Compaiia Minera Chungar S.A.C.

Asunto: Carta de Autorizacion
Pasco 21 de abril 2025

Senorita
Elebrinda Lino Jorge

Por medio de la presente, autoriza a la sefiorita Elebrinda Lino Jorge, identificada con N
de DNI 72102300, Bachiller en la carrera profesional de Administracién de Empresas, a
realizar su investigacion de tesis titulada “La cultura organizacional y trabajo en equipo
en Compaiiia Minera Chungar S.A.C — Pasco 2025".

La investigacidon se desarrollard bajo los lineamientos establecidos por su centro de
estudios y no interferird con el normal desarrollo de las actividades de la empresa.
Asimismo, la informacién brindada sera utilizada unicamente con fines académicos y
bajo estricta confidencialidad.

Autorizo el acceso a la informacion necesaria y al personal correspondiente, siempre en
coordinacidon con mi persona y respetando los protocolos internos.

Sin otro particular, le deseo éxitos.

Atentamente,

Carlos Cajacha\g\Ja Jacay

Administrador
21284053
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