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Resumen: 

El estudio tuvo como objetivo analizar el impacto de la falta de 

cohesión entre las estrategias de transformación digital y los 

factores culturales organizacionales, con la finalidad de 

identificar los elementos culturales críticos que permitan integrar 

ambos procesos de forma efectiva. Se adoptó un enfoque 

cualitativo con diseño documental exploratorio e interpretación 

crítica de literatura científica reciente. El principal resultado 

muestra que la transformación digital puede fracasar si no se 

alinea con los valores, creencias y prácticas culturales existentes. 

Se concluye que una cultura organizacional sólida y abierta al 

cambio es indispensable para lograr una transformación digital 

sostenible y efectiva. 
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Abstract: 

The objective of this study was to analyze the impact of the lack 

of cohesion between digital transformation strategies and 

organizational cultural factors, with the aim of identifying 

critical cultural components that support the effective integration 

of both processes. A qualitative approach was employed, using 

an exploratory documentary design and critical analysis of recent 

scientific literature. The main finding reveals that digital 

transformation efforts are likely to fail if they are not aligned 

with existing values, beliefs, and cultural practices. It is 

concluded that a strong and adaptable organizational culture is 
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essential for achieving a sustainable and successful digital 

transformation. 

 

INTRODUCCIÓN 

La transformación digital, lejos de ser una opción se ha convertido en una necesidad estratégica 

para que las organizaciones puedan mantener su competitividad corporativa en el entorno actual. Este 

proceso transformacional no solo implica la adopción de nuevas tecnologías, sino que además conlleva un 

rediseño de los procesos internos y de la cultura organizacional. La digitalización no se presenta de 

manera aislada sin que se vea afectada por factores estratégicos como lo son la visión corporativa y la 

adaptación organizacional (Ribeiro, 2024). En este mismo sentido, Fragoso (2024) menciona la 

oportunidad que representa la transformación digital de cambiar los modelos de negocios y mejorar las 

prácticas organizacionales. 

Así también, analizar la cultura organizacional permite comprender la percepción de los 

colaboradores y de cómo atraviesan los procesos de cambios. Además, facilita entender por qué se 

manifiestan ciertos comportamientos dentro de las organizaciones y cómo evolucionan las rutinas al 

incorporar nuevas tecnologías (Melián, 2017).  Por otra parte, la correcta implementación de la 

transformación digital debe venir acompañada de una cultura organizacional que fomente el aprendizaje 

continuo y la innovación (Montero, 2021). En un contexto similar, Assens-Serra (2018) enfatiza que la 

cultura organizacional es un factor clave para que las organizaciones puedan afrontar de forma eficiente 
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los cambios del entorno. Asimismo, una cultura organizacional sólida se convierte en un elemento que 

facilita y predispone al cambio y permite gestionar con mayor efectividad la resistencia interna frente a la 

innovación (Rivero, 2021). 

En referencia a una empresa de telecomunicaciones ecuatoriana, se ha observado un proceso con 

premura de transformación digital que inició con mayor intensidad en el año 2025. Esta transformación ha 

venido acompañada de la automatización de procesos manuales en todas las áreas de la organización, 

buscando dejar en el pasado los procesos repetitivos que ahora se pueden gestionar mediante agentes de 

inteligencia artificial. También, se pretende incorporar herramientas de análisis de datos automatizadas 

para la toma de decisiones. 

A pesar de los esfuerzos y herramientas tecnológicas como el uso de ChatGPT y otras aplicaciones 

de automatización implementadas en procesos de reclutamiento, capacitación, entre otros; se ha 

observado la resistencia de integrar estos cambios a la cultura organizacional. La escasa proactividad de 

aprendizaje del uso de herramientas digitales, la falta de autodesarrollo frente a un panorama de 

transformación digital latente, así como la ausencia de estrategias de comunicación interna que refuercen 

la comprensión y aceptación del sentido del cambio evidencian una brecha entre la innovación 

tecnológica, los valores y las creencias que forman parte de la cultura organizacional. De esta forma, se 

plantea que la transformación digital impacta significativamente en la cultura organizacional, siempre que 

exista una adecuada alineación entre las estrategias tecnológicas implementadas y los valores, creencias y 

prácticas culturales de la organización.  

Si bien es cierto, la transformación digital es fundamental en el sector de las telecomunicaciones, 

su éxito no depende solo de las herramientas tecnológicas, sino también de la cultura organizacional. Esta 

investigación aborda una brecha relevante al analizar cómo los factores culturales pueden influir en la 

correcta adopción de herramientas digitales. Al enforcarse en una empresa ecuatoriana de este sector, el 
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estudio contribuye a una visión que puede orientar a responsables de talento humano a implementar 

estrategias efectivas que alineen la evolución tecnológica a las dinámicas internas de la institución. 

De tal manera, el objetivo del estudio es analizar el impacto de la falta de cohesión entre las 

estrategias de transformación digital y los factores culturales organizacionales, con el propósito de 

identificar los elementos culturales críticos e impulsar nuevas estrategias que integren positivamente el 

cambio tecnológico con la cultura organizacional. 

MARCO TEÓRICO 

Transformación digital 

La transformación digital es un proceso multidimensional que conlleva la incorporación 

sistemática de tecnologías digitales en las operaciones internas de las empresas, con el fin de rediseñar 

modelos de negocio, generar valor y potenciar la competitividad. Para lograrlo, se requiere implementar 

no sólo herramientas tecnológicas sino también crear conocimiento, desarrollar habilidades y gestionar 

bien los recursos (Caliari et al., 2024). 

 Cuba y Cárdenas (2024) mencionan que la transformación digital es darle un nuevo impulso a una 

organización mediante el uso inteligente de la tecnología. Se basa en incorporar herramientas digitales 

modernas para hacer que los procesos sean más ágiles y los servicios más eficientes. Además, facilita la 

incorporación de sistemas digitales que no solo simplifican las tareas operativas, sino que también 

mejoran la reportería para la toma de decisiones. Este cambio requiere tanto de tecnología como de una 

estrategia clara que guíe cada innovación hacia los objetivos del negocio (Plekhanov et al., 2023). 

Asimismo, para Agarwal (2020), la transformación digital no se trata solo de adoptar herramientas 

digitales, sino de cultivar una mentalidad que vea a la tecnología como aliada para sobresalir en el 
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mercado. Por otra parte, García et al. (2025) focalizan su estudio en instituciones educativas, destacando 

que esta transformación requiere tres pilares para su efectiva aplicación: infraestructura digital, cultura 

organización con apertura al cambio y un liderazgo estratégico para optimizar recursos disponibles.  

En el mismo contexto, es relevante indicar que la transformación digital está cambiando por 

completo la forma en que funcionan los procesos industriales, alterando cómo interactúan los actores 

dentro de la cadena de valor (Savastano et al., 2019). Esto se logra gracias a la integración de tecnologías 

como la automatización, el intercambio de datos, y avances como la inteligencia artificial, el Internet de 

las Cosas (IoT) y la robótica (Santa Rita et al., 2024).  Así también, esta transformación digital se da 

cuando las organizaciones experimentan un cambio profundo, en el que las personas, procesos y modelos 

de negocio comienzan a ver la tecnología como una herramienta clave para crear valor tanto para los 

clientes como para los colaboradores (Arango et al., 2018). González et al. (2025) consideran que la 

transformación digital es un entorno integral, donde las tecnologías de la información representan un 

papel clave para facilitar servicios inclusivos y sostenibles.  

Verhoef et al. (2021) distinguen tres etapas claves de la transformación digital. La primera es la 

digitalización, que consiste en convertir la información análoga en formato digital. La segunda es la 

digitalización de procesos, que requiere el uso de la tecnología para optimizar procesos vigentes. 

Finalmente, la transformación digital completa innova los modelos actuales de negocio y presenta nuevas 

propuestas de valor, maximizando el uso de herramientas tecnológicas (Ellström et al., 2022). 

Para Hanelt et al. (2021), la resistencia al cambio es uno de los principales obstáculos en las 

organizaciones con procesos tradicionales al enfrentar la transformación digital. Además, los entornos 

digitales en constante evolución crean un contexto impredecible, guiando avances tecnológicos y cambios 

en las preferencias de los consumidores, lo que dificulta la competitividad. También mencionan que es 
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importante integrar procesos y tecnologías de manera efectiva, lo cual requiere una adecuada 

coordinación y un cambio cultural que logre combinar estos aspectos. Por último, la constante amenaza de 

ciberataques evidencia la necesidad de implementar medidas de seguridad que protejan datos sensibles. 

Según Haryanti et al. (2023), la clave para lograr una transformación digital exitosa es incentivar a 

las personas a percibir la utilidad y facilidad de manejo de las tecnologías. De la misma forma, es esencial 

la inversión en infraestructura, capacitación y formación. Las alianzas público-privadas facilitan recursos 

y cooperación, mientras que un liderazgo digital fomenta la cultura de innovación y aceptación a nuevas 

tecnologías. 

Cultura organizacional 

La cultura organizacional está constituida por valores y principios comunes que orientan las 

prioridades y las acciones de una entidad.  Actúa como un sistema de control que configura las actitudes y 

conductas de los miembros de la compañía, promoviendo un compromiso comunitario. Cuando se 

administra de forma adecuada, puede potenciar el rendimiento de los colaboradores, dado que establece 

reglas sobre la manera en que se llevan a cabo las tareas y se toman las decisiones (Aldjufri et al., 2024). 

Ochoa y Castro (2021) describen a la cultura organizacional como un recurso estratégico que, 

cuando se gestiona de forma adecuada a través de sus valores, símbolos, lenguaje, creencias, ideología y 

prácticas, influye directamente en el buen desempeño de los colaboradores. Este impacto positivo 

contribuye a la implementación efectiva y mejora continua de los sistemas de gestión dentro de la 

organización. 

En un contexto similar, Rincón y Aldana (2021) mencionan que la cultura de la organización es un 

entorno dinámico y colectivo, en el que los valores, las prácticas de aprendizaje constante y la gestión 
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proactiva del cambio se fusionan para crear una "inteligencia colectiva adaptativa". Esta cultura no solo se 

asimila mediante la socialización, sino que también se nutre de la comunicación en múltiples direcciones 

y del fortalecimiento de los individuos, convirtiendo los sistemas de administración en un estilo de vida 

organizacional. 

Según Rodrigues y Merlchior (2025), existen distintos tipos de cultura organizacional que 

direccionan la forma en que una empresa funciona y se correlaciona con su entorno. La cultura de clán se 

enfoca en las relaciones internas, promoviendo un entorno colaborativo donde la participación y el sentido 

de pertenencia fortalecen la lealtad de los colaboradores. En contraste, la cultura adhocrática se 

caracteriza por la innovación y la capacidad de adaptación a los cambios externos, alentando la 

creatividad y el riesgo para mantener la competitividad. Por otro lado, la cultura burocrática prioriza la 

estabilidad organizacional mediante estructuras jerárquicas claras y procedimientos estrictos, donde el 

liderazgo se basa en la supervisión y la eficiencia. Finalmente, la cultura de mercado se orienta hacia los 

resultados y el rendimiento, con líderes que impulsan metas claras, competitividad y productividad como 

ejes centrales del éxito organizacional.  

La cultura de la organización abarca diversos componentes esenciales entre ellos los valores y 

significados comunes, que orientan percepciones y conductas. Las reglas y el control social, que moldean 

comportamientos mediante normas compartidas. Los símbolos y rituales, que fortalecen los significados 

dentro de la entidad y el sentido de interpretación, que guía a los integrantes en la comprensión de su 

función y en la toma de decisiones. Además, la cultura es viva, progresando a lo largo del tiempo a causa 

de las tradiciones, el liderazgo y las transformaciones internas y externas (Morelli y Wang, 2020). 

Una cultura organizacional sólida se basa en valores comunes, alineando a los colaboradores con 

los objetivos de la organización, lo que fomenta unidad, motivación y desempeño. Actúa como un 
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mecanismo de control interno, reduciendo la necesidad de normas estrictas. En cambio, una cultura débil 

carece de consenso en valores, depende de reglas estrictas y motiva con recompensas como bonos y 

promociones, limitando la cohesión y la convierte en una cultura más vulenrable al cambio (Maseko, 

2017).  

En un mismo contexto, la cultura organizacional positiva se basa en el apoyo, en un equilibrio 

trabajo-vida, la comunicación y el reconocimiento, lo que ayuda a fortalecer la confianza y reduce niveles 

de estrés en los colaboradores. También promueve el desarrollo profesional, la inclusión y el bienestar 

social (Rathi y Srivastava, 2024). Por el contrario, una cultura organizacional tóxica se caracteriza por el 

liderazgo abusivo, control excesivo, falta de integridad y comportamientos impredecibles. Además, 

genera desconfianza de las políticas e injusticia organizacional por tratos preferenciales y decisiones a 

dedo, afectando la productividad y conllevando a comportamientos contraproducentes como el 

ausentismo (Ahmed et al., 2025). 

Una de las funciones de la cultura organizacional es guiar el comportamiento de los colaboradores, 

también influye en la toma de decisiones y fortalece la identidad de la empresa. Las culturas centradas en 

el cliente y éticas refuerzan la reputación y la relación con los stakeholders (Druhova y Xia, 2024). 

Asimismo, Diac et al. (2024) menciona que la cultura organizacional juega un papel crucial en la gestión 

estratégica y el desarrollo de resursos humanos, promoviendo la diversidad e inclusión. 

DISEÑO METODOLÓGICO 

Esta investigación adopta un enfoque cualitativo con un diseño exploratorio de tipo documental, 

orientado en analizar y sintetizar perspectivas, teorías y contextos presentes en la literatura académica. A 

través de un enfoque interpretativo de fuentes secundarias, se busca profundizar en los significados y la 

evolución conceptual del tema de estudio (Lim, 2024). El método utilizado fue el hipotético-deductivo, 
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aplicado como una estrategia lógica que guía el análisis crítico de la literatura académica, partiendo de la 

observación de fenómenos recurrentes en los estudios analizados (Ramadoan et al., 2020).  

En el marco de una revisión bibliográfica, los criterios de elegibilidad se refieren a las condiciones 

establecidas para seleccionar estudios relevantes y de calidad (Kraus et al., 2022). De esta manera, en el 

presente estudio se incluyeron artículos de investigación publicados entre 2018 y 2025, en español e 

inglés, en revistas académicas indexadas, que abordaran de forma directa los temas de transformación 

digital y cultura organizacional. Asimismo, se priorizó la calidad metodológica y la solidez teórica de los 

estudios seleccionados, con el fin de garantizar una revisión rigurosa y coherente con los objetivos de la 

investigación. El análisis se organizó en dimensiones temáticas que permitieron estructurar los resultados 

en categorías como: impacto cultural, resistencia al cambio, liderazgo y sostenibilidad organizacional. 

Esta categorización facilitó una interpretación más profunda de los datos recopilados, en coherencia con 

el enfoque cualitativo del estudio. 

En relación con las fuentes de información, y en concordancia con el rigor científico de esta 

investigación, se utilizaron bases de datos académicas de renombre tales como: Consensus, ScienceDirect, 

Dialnet, Google Académico, Proquest y Redalyc. Para la búsqueda bibliográfica se utilizaron palabras 

claves relacionadas al objeto de estudio, entre ellas: transformación digital, cultura organizacional, 

sostenibilidad digital y liderazgo en el cambio. 

Así también, en la selección de estudios, se aplicó un análisis crítico enfocado en los resultados y 

conclusiones de las investigaciones identificadas en la búsqueda bibliográfica, descartando aquellos 

trabajos que no abordaban de forma directa la transformación digital o la cultura organizacional. En la 

etapa de síntesis e interpretación, se consideraron aspectos como el autor, el año de publicación y los 

principales aportes teóricos o empíricos vinculados a ambas variables. La organización de los documentos 
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se realizó manualmente mediante Microsoft Word, clasificando los artículos por temas y relevancia, con 

el propósito de facilitar un análisis estructurado y coherente con los objetivos del estudio. 

RESULTADOS 

Transformación digital y su impacto en la cultura organizacional 

A partir del análisis documental realizado mediante una guía de revisión temática, se identificaron 

patrones comunes en los estudios revisados que evidencian una relación directa entre la transformación 

digital y su impacto en la cultura organizacional. El instrumento aplicado permitió organizar los hallazgos 

por categorías que relacionan el uso de tecnología con prácticas culturales internas. 

La transformación digital, más allá de la implementación tecnológica, ha provocado cambios 

estructurales en la forma en que los colaboradores se comunican, toman decisiones y trabajan de forma 

colaborativa. Por ejemplo, Trushkina et al. (2020), Deep (2023) y Widodo et al. (2024) coinciden en que 

tecnologías como la inteligencia artificial y el big data promueven equipos multidisciplinarios, apertura en 

la comunicación, mejora continua y mayor flexibilidad organizacional, todos ellos elementos propios de 

una cultura organizacional adaptativa. 

Imran et al. (2021) destacan que la cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales para 

lograr una transformación digital exitosa, ya que influye directamente en la aceptación de nuevas 

herramientas y procesos. Por su parte, Reisberger et al. (2025) afirman que la digitalización afecta valores 

y creencias al modificar la manera en que los colaboradores interactúan y toman decisiones. Además, 

Shin et al. (2023) plantean que la cultura organizacional actúa como un mediador parcial entre el 

liderazgo digital y el desempeño organizacional, reforzando su papel central en la sostenibilidad del 

cambio. 
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Resistencia cultural frente al cambio tecnológico 

Maldonado-Nova (2022) señala que la resistencia al cambio tecnológico es una barrera recurrente 

en los procesos de transformación digital, especialmente en entornos donde la cultura organizacional no 

está alineada con la innovación. En empresas ecuatorianas, la falta de competencias digitales y el miedo a 

la obsolescencia laboral generan rechazo hacia las nuevas tecnologías, lo que se agrava cuando no existe 

una estrategia clara de capacitación o incentivos para la adopción.  

Esta resistencia no solo retrasa la implementación de herramientas digitales, sino que también 

afecta la moral y aumenta la rotación del personal, evidenciando la necesidad de tratar tanto las 

habilidades técnicas como los aspectos emocionales y culturales del cambio (Córdova y Jiménez, 2023). 

Además, la falta de infraestructura adecuada y recursos financieros en las organizaciones profundiza la 

resistencia al vincularse con percepciones de incertidumbre y desconfianza (Al-Balawi, 2022). 

El rol del liderazgo y la comunicación interna en la integración cultural de la transformación 

digital 

El liderazgo ágil emerge como un factor relevante para gestionar la resistencia cultural durante la 

transformación digital (Suvvari, 2024). Los líderes ágiles combinan la participación en proyectos 

tecnológicos con retroalimentación constante, lo que fomenta un sentido de pertenencia entre los 

colaboradores (Rialti y Filieri, 2024). Así también, Suri y Aslami (2023) señalan que la transparencia, la 

interacción directa y el respaldo de la dirección son claves para que los colaboradores acepten el cambio 

organizacional. 

Además, el liderazgo humanista representa un enfoque clave en los procesos de transformación 

digital, ya que pone en el centro la dignidad y la ética en la toma de decisiones (Schiuma et al., 2024). 
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Este tipo de liderazgo busca prevenir que el avance tecnológico desplace el valor humano, integrando 

principios de responsabilidad social y bienestar laboral como ejes fundamentales dentro de la estrategia 

organizacional (Onea y Manolescu, 2024). 

Cultura organizacional como soporte de sostenibilidad digital 

Una cultura organizacional fuerte y abierta al cambio es clave para que la transformación digital 

trascienda más allá de una etapa inicial, que se mantenga y evolucione con el tiempo (Ghafoori et al., 

2024). Cuando las organizaciones promueven el aprendizaje, la flexibilidad y la colaboración, logran 

integrar mejor las herramientas digitales porque crean un ambiente que favorece la innovación y la 

adaptación constante (Zavatin et al., 2023).  

Para evitar que el proceso de transformación digital dependa únicamente de la tecnología o se 

vuelva una carga, las organizaciones deben fortalecer sus valores culturales, priorizando el desarrollo del 

talento humano y la ética organizacional (Lu y Xiong, 2025). La sostenibilidad digital se alcanza cuando 

la tecnología se acompaña de una buena gestión del talento, formación continua y liderazgo inclusivo 

(Martínez-Peláez et al., 2023).  

ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

Los resultados obtenidos permiten afirmar que la transformación digital genera cambios profundos 

en la manera en que las personas se relacionan dentro de las organizaciones. No solo transforma procesos 

operativos, sino que modifica también las formas de comunicación, colaboración, valores y toma de 

decisiones. Este impacto no actúa de forma unilateral, ya que también se evidenció que la cultura 

organizacional puede impulsar o frenar ese proceso de cambio. El liderazgo, la apertura al aprendizaje y la 

disposición al cambio son elementos claves para que la digitalización no se limite a implementar 
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tecnología, sino que se viva como un verdadero cambio cultural. 

Asimismo, se identificó que la resistencia al cambio sigue siendo una de las principales barreras, 

sobre todo cuando no existen estrategias de comunicación claras o una cultura de mejora continua. En este 

sentido, el papel del liderazgo es fundamental. Cuando el liderazgo promueve confianza, cercanía y 

sentido de propósito, se facilita el proceso de adaptación. A través de una cultura organizacional centrada 

en valores, ética y bienestar, se crean condiciones favorables para que la transformación digital no sea 

solo un proyecto pasajero, sino una evolución sostenible de innovación. 

En el mismo contexto, cuando la transformación digital se implementa con premura sin considerar 

los tiempos de adaptación cultural, es común que surjan tensiones internas que afectan tanto el clima 

laboral como la motivación de los equipos. Esta desconexión se refleja en la baja proactividad para 

aprender nuevas herramientas, la falta de autodesarrollo frente al uso de tecnologías y la limitada 

integración de estas prácticas en los hábitos organizacionales. Bajo estas condiciones, el cambio deja de 

ser percibido como una oportunidad colectiva, sino como una obligación impuesta lo que evidencia la 

importancia de gestionar estos procesos con empatía, tiempo en sincronización con las realidades 

culturales de cada organización. 

 CONCLUSIONES 

Se estableció como objetivo analizar el impacto de la falta de cohesión entre las estrategias de 

transformación digital y los factores culturales organizacionales, con el propósito de identificar los 

elementos culturales críticos e impulsar nuevas estrategias que integren positivamente el cambio 

tecnológico con la cultura organizacional. Este objetivo se logró mediante una revisión documental 

rigurosa, estructurada por dimensiones temáticas y fundamentada en literatura científica reciente, lo que 

permitió interpretar de manera coherente los puntos de intersección entre ambas variables. 



 

Maestría en Gestión del Talento Humano 

Se determina que la transformación digital no se trata únicamente de adoptar nuevas tecnologías, 

sino que se debe tomar como un proceso de cambio estructural que impacta en las prácticas sociales, los 

marcos mentales y las dinámicas organizacionales. Se comprueba que el liderazgo estratégico, la 

capacitación continua y la alineación con los valores organizacionales son factores esenciales para 

facilitar una transición efectiva hacia entornos digitales sostenibles. 

Se confirma que la cultura organizacional cumple un papel relevante en los procesos de 

innovación, ya que su fortaleza y flexibilidad son determinantes para facilitar el cambio. Las culturas 

abiertas al aprendizaje, al diálogo y al reconocimiento fortalecen el compromiso de los colaboradores y 

reducen las resistencias frente a la digitalización. Por el contrario, una cultura débil o cerrada al cambio 

puede obstaculizar seriamente los avances tecnológicos, aun cuando estos cuenten con respaldo 

institucional. 

Se concluye que la transformación digital y la cultura organizacional deben entenderse como 

procesos interdependientes. La sostenibilidad del cambio tecnológico en las organizaciones requiere no 

solo inversión en infraestructura y herramientas, sino también una transformación cultural basada en 

valores compartidos, liderazgo humano y estrategias inclusivas de gestión del talento humano. 

  Fortalezas y limitaciones 

Una de las principales fortalezas del estudio radica en su enfoque cualitativo y documental, el cual 

permitió identificar patrones teóricos sólidos sobre la relación entre transformación digital y cultura 

organizacional, proporcionando un marco de interpretación valioso para profesionales en recursos 

humanos. Sin embargo, entre sus limitaciones se encuentra la ausencia de una validación empírica en 

campo que permita confirmar estos hallazgos en contextos organizacionales concretos. Asimismo, la 

literatura académica sobre esta interacción en empresas ecuatorianas aún es limitada, lo que limita el 
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ámbito del análisis al contexto global. 

  Futuras líneas de investigación 

Se recomienda desarrollar estudios empíricos en empresas del sector de telecomunicaciones en 

Ecuador que permitan contrastar los hallazgos teóricos con la realidad organizacional. Sería pertinente 

explorar enfoques combinados que incluyan entrevistas, encuestas y análisis de cultura organizacional en 

diferentes niveles jerárquicos. También es relevante investigar el rol de la inteligencia emocional, la 

ciberseguridad y el aprendizaje organizacional como variables mediadoras entre transformación digital y 

cultura. Finalmente, se sugiere analizar experiencias exitosas de integración tecnológica y cultural para 

identificar buenas prácticas aplicables en entornos similares. 
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