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Resumen (Espariol)

El presente articulo examina la relacion entre la cultura organizacional (CO) y la resistencia
al cambio tecnolégico (RC) en un contexto multisectorial de Cartagena de Indias, Colombia,
incorporando ademas variables de liderazgo institucional (LI), capacidad de adaptacion
(CA), clima digital (CD) y desempefio organizacional (DE). Mediante un disefio cuantitativo
no experimental de corte transversal con alcance correlacional-explicativo, se aplico un
cuestionario validado a una muestra de 130 colaboradores pertenecientes a organizaciones
de los sectores educativo, de servicios, comercial e industrial de la ciudad. Los datos fueron
procesados con andlisis estadistico descriptivo, correlacional de Pearson, mapas de calor y
modelos de regresion multiple. Los resultados evidencian que la cultura organizacional
presenta una correlacion negativa y significativa con la resistencia al cambio tecnol6gico (r
=-.61, p<.001), y que el conjunto de predictores explica entre el 47% y el 63% de la varianza
en las variables dependientes. Se discuten las implicaciones para la gestion del cambio y el
disefio de estrategias de transformacion digital contextualmente pertinentes.

Palabras clave: cultura organizacional, resistencia al cambio tecnoldgico, liderazgo
institucional, capacidad de adaptacion, clima digital, transformacién digital, Cartagena de
Indias.

Abstract (English)

TThis article examines the relationship between organizational culture (OC) and resistance
to technological change (RC) in a multisectoral context in Cartagena de Indias, Colombia,
also incorporating variables of institutional leadership (IL), adaptive capacity (AC), digital
climate (DC), and organizational performance (OP). Using a nonexperimental, cross-
sectional quantitative design with correlational-explanatory scope, a validated questionnaire
was administered to a sample of 130 employees from organizations in the educational,
service, commercial, and industrial sectors of the city. Data were processed through
descriptive statistical analysis, Pearson correlations, heat maps, and multiple regression
models. Results show that organizational culture presents a significant negative correlation
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with resistance to technological change (r = -.61, p < .001), and that the set of predictors
explains between 47% and 63% of variance in the dependent variables. Implications for
change management and the design of contextually relevant digital transformation strategies
are discussed.

Keywords: organizational culture, resistance to technological change, institutional
leadership, adaptive capacity, digital climate, digital transformation, Cartagena de Indias.

Introduccion

La transformacion digital ha dejado de ser una tendencia emergente para convertirse en una
condicidn estructural del entorno organizacional contemporaneo (Schwab, 2016; Westerman,
Bonnet & McAfee, 2014). En practicamente todos los sectores productivos y de servicios,
las organizaciones enfrentan la imperiosa necesidad de incorporar tecnologias digitales —
automatizacion, inteligencia artificial, computacion en la nube, analisis de datos masivos—
en sus procesos internos, sus modelos de negocio y sus relaciones con los grupos de interés
(Bharadwaj et al., 2013; Rogers, 2016). Sin embargo, la mera disponibilidad de tecnologia
no garantiza su adopcion exitosa: la resistencia al cambio tecnoldgico constituye uno de los
principales obstaculos organizacionales para la transformacién digital efectiva, y su
comprension requiere un analisis profundo de los factores culturales que la generan o la
mitigan (Oreg, 2003; Lapointe & Rivard, 2005).

La cultura organizacional, entendida como el conjunto de valores, creencias, normas y
practicas compartidas que configuran el comportamiento colectivo de una organizacion, ha
sido identificada de manera consistente en la literatura como uno de los determinantes mas
poderosos de la receptividad ante el cambio tecnoldgico (Schein, 2010; Cameron & Quinn,
2011). Organizaciones con culturas orientadas a la innovacion, la apertura al aprendizaje y
la tolerancia a la incertidumbre tienden a adoptar nuevas tecnologias con mayor fluidez y a
generar menores niveles de resistencia entre sus colaboradores (Denison, 1990; Hofstede,
Hofstede & Minkov, 2010). Por el contrario, culturas altamente jerarquizadas, con
orientacion al control y baja propensién al riesgo, suelen correlacionar con mayores indices
de resistencia y con procesos de implementacion tecnoldgica méas lentos y conflictivos
(Kotter & Schlesinger, 2008; By, 2005).

En el contexto latinoamericano, y especificamente en Colombia, la interseccion entre cultura
organizacional y resistencia al cambio tecnoldgico ha sido escasamente explorada desde una
perspectiva empirica y multisectorial (Cardenas & Urrea, 2019; Davila & Martinez, 2011).
Cartagena de Indias, como ciudad portuaria con una economia diversificada en los sectores
turistico, industrial petroquimico, de servicios y comercial, representa un escenario
particularmente relevante para este tipo de investigacion, dado que sus organizaciones operan
en un entorno de alta variabilidad econdmica y creciente presion competitiva que demanda
respuestas agiles ante los cambios tecnolégicos del entorno global (Camara de Comercio de
Cartagena, 2022; DANE, 2021). No obstante, la produccion cientifica sobre la dindmica
cultural y tecnolégica de las organizaciones cartageneras es aun incipiente y fragmentada.

El problema que motiva este estudio se articula en torno a tres interrogantes fundamentales.
En primer lugar, ;cual es el estado actual de la cultura organizacional y la resistencia al
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cambio tecnoldgico en organizaciones multisectoriales de Cartagena de Indias? En segundo
lugar, cqué tipo de relaciones estadisticamente significativas existen entre la cultura
organizacional, la resistencia al cambio y las variables de liderazgo institucional, capacidad
de adaptacion, clima digital y desempefio organizacional? En tercer lugar, ¢en qué medida la
cultura organizacional y el liderazgo institucional predicen conjuntamente los niveles de
resistencia al cambio y el desempefio organizacional? (Hernandez, Fernandez & Baptista,
2014; Yin, 2018). La respuesta a estas preguntas tiene implicaciones directas para los
tomadores de decisiones organizacionales que buscan disefiar estrategias de cambio
tecnoldgico mas efectivas y contextualmente pertinentes.

Los objetivos del presente estudio son: (1) describir el perfil estadistico de las seis variables
de operacién en la muestra analizada; (2) identificar y cuantificar las correlaciones entre la
cultura organizacional, la resistencia al cambio tecnologico y las variables mediadoras
seleccionadas; (3) construir modelos de regresion multiple que determinen el poder
predictivo de la cultura organizacional y el liderazgo institucional sobre la resistencia al
cambio y el desempefio organizacional; y (4) discutir los hallazgos en relacion con la
literatura especializada y las particularidades del contexto cartagenero (Creswell & Creswell,
2018; Cohen, 1992). Estos objetivos permiten generar conocimiento de carécter aplicado que
pueda informar la gestion del cambio en las organizaciones participantes y similares de la
region Caribe colombiana.

El marco tedrico que sustenta esta investigacion integra tres perspectivas complementarias.
La primera es el Modelo de Valores en Competencia de Cameron y Quinn (2011), que
propone cuatro tipos culturales —clan, adhocracia, mercado y jerarquia— con diferentes
implicaciones para la propension al cambio e innovacion organizacional. La segunda es la
Teoria de la Resistencia al Cambio de Oreg (2003), que distingue entre componentes
afectivos, cognitivos y comportamentales de la resistencia, y que ha demostrado validez
transcultural en multiples contextos organizacionales (Oreg et al., 2008; Battistelli, Montani
& Odoardi, 2013). La tercera es el Marco de Capacidades Dindmicas de Teece, Pisano y
Shuen (1997), que explica cdmo las organizaciones construyen, combinan y reconfiguran sus
recursos culturales, de liderazgo y tecnoldgicos para responder eficazmente a los cambios
del entorno competitivo (Eisenhardt & Martin, 2000).

El articulo se estructura de la siguiente forma: tras la presente introduccion, la seccién de
metodologia detalla el disefio de investigacion, la muestra, los instrumentos y los
procedimientos analiticos empleados. Los resultados presentan los estadisticos descriptivos,
la matriz de correlaciones visualizada mediante un mapa de calor, los diagramas de
dispersion y los modelos de regresién mdaltiple. La discusion dialoga los hallazgos con la
literatura y las particularidades del contexto de Cartagena. Finalmente, las conclusiones
sintetizan los principales aportes, las limitaciones del estudio y las lineas de investigacion
futura (Booth, Sutton & Papaioannou, 2016).




Metodologia

Disefio y enfoque

La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo con disefio no experimental de corte
transversal y alcance correlacional-explicativo (Hernandez et al., 2014; Kerlinger & Lee,
2002). Este disefio resulta pertinente dado que el objetivo central es establecer y cuantificar
las relaciones entre variables sin manipularlas deliberadamente y en un Gnico momento
temporal. La perspectiva epistemologica positivista que sustenta el enfoque permite la
generalizacion estadistica de los hallazgos y su comparacion sisteméatica con estudios
similares desarrollados en otros contextos organizacionales y geograficos (Creswell &
Creswell, 2018; Bryman, 2016).

Poblacion y muestra

La poblacion de referencia estuvo conformada por 964 trabajadores pertenecientes a
organizaciones formalmente constituidas de cuatro sectores economicos de Cartagena de
Indias: educativo (n_pob = 312), servicios financieros y profesionales (n_pob = 241),
comercial (n_pob = 218) e industrial (n_pob = 193). La muestra final fue de 130 participantes,
seleccionados mediante muestreo probabilistico estratificado proporcional al tamafio de cada
sector. EI tamafio muestral fue calculado con un nivel de confianza del 95%, un margen de
error del 5% y una varianza estimada de 0.25, resultando estadisticamente adecuado para los
analisis multivariables proyectados (Cohen, 1992; Faul et al., 2009). La distribucién final por
sector fue: educativo (n = 42, 32.3%), servicios (n = 33, 25.4%), comercial (n = 30, 23.1%)
e industrial (n = 25, 19.2%).

Variables e instrumentos

Se operacionalizaron seis variables a traves de un cuestionario estructurado de 52 items con
escala Likert de cinco puntos (1 = Nunca/Totalmente en desacuerdo; 5 = Siempre/Totalmente
de acuerdo). La Tabla 1 presenta la operacionalizacion detallada de cada variable con sus
dimensiones constitutivas y sus indicadores de confiabilidad.

Tabla 1. Operacionalizacion de variables e indicadores de confiabilidad

Dimensiones

principales o Cronbach

Indicadores clave

Variable

Tecnolégico

ante tecnologias nuevas

conducta de evitacion

Valores compartidos, .
Cultura normas implicitas, Apertura " al Ca.mb""
. (6]0] g 72 . b colaboracién, tolerancia al 882
Organizacional orientacion a la innovacion, 3
g g riesgo
identidad colectiva
Resistencia al Cambio RESEEER afeotiva, Aversion desconfianza
RC cognitiva y comportamental ' ' .867

Liderazgo Institucional

LI

Vision estratégica, gestion
del cambio, comunicacion
efectiva, apoyo directivo

Confianza en lideres,
claridad de vision, soporte
percibido

854
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. Flexibilidad  estructural, .
Capamdgd de CA aprendizaje continuo. Veloud.ad. de .respuesta, 841
Adaptacion o . : aprendizaje organizacional
gestion de la incertidumbre
fenclgio, dponiligaq| U0 de heramientas
Clima Digital CcD de recursos TIC, cultura ?c;?rlggii’)’n infraestructura, 829
data-driven
Eficiencia operativa,
Desempefio satisfaccion de  partes Productividad, calidad,
L DE ; o - 817
Organizacional interesadas, logro  de cumplimiento de objetivos
metas estratégicas

Nota: a = Alfa de Cronbach. Todos los coeficientes superan el umbral .80 recomendado por Nunnally
(1978). n = 130 para todos los analisis.

La validez de contenido fue verificada mediante el juicio de seis expertos en gestion
organizacional y transformacion digital con experiencia investigativa acreditada. La prueba
piloto (n = 22, no incluidos en la muestra final) arrojé un alfa global de .924, confirmando la
consistencia interna del instrumento (George & Mallery, 2003). La validez convergente y
discriminante fue evaluada mediante analisis factorial confirmatorio, obteniéndose indices
de ajuste adecuados (CFI =.96; RMSEA = .048; SRMR = .052) segun los criterios de Hu y
Bentler (1999).

Procedimiento de analisis de datos

La recoleccion de datos se realizd entre marzo y abril de 2024 mediante formulario
electronico con acceso controlado, garantizando el anonimato de los participantes y el
cumplimiento de los principios éticos de la investigacion con seres humanos (Declaracion de
Helsinki, 2013). El procesamiento estadistico incluyo: (a) analisis descriptivo univariado con
medidas de tendencia central, dispersién, asimetria y curtosis; (b) prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov con correccion de Lilliefors; (c) analisis correlacional de Pearson con
correccion de Bonferroni para comparaciones multiples; y (d) modelos de regresion lineal
maultiple con método enter y diagndstico de multicolinealidad (FIV). La visualizacion de la
estructura correlacional se realiz6 mediante mapa de calor con coeficientes de Pearson. Todos
los andlisis se realizaron en Python 3.11 y se verificaron en SPSS v.27 (Field, 2018; Pallant,
2020).

Resultados

Estadisticos Descriptivos

La Tabla 2 presenta los estadisticos descriptivos de las seis variables del estudio. Todas las
variables registraron medias superiores al punto neutro de la escala (M > 3.0), a excepcion
de la Resistencia al Cambio Tecnoldgico (M = 3.42), que también supera dicho punto,
sugiriendo niveles moderados de resistencia en la muestra. La Cultura Organizacional obtuvo
la media mas elevada (M = 3.72, DE = 0.63), mientras que el Desempefio Organizacional
presentd la mayor dispersion relativa (DE = 0.67). Los coeficientes de asimetria se
mantuvieron en rangos aceptables para la normalidad univariada (Jasim.| < 1.0 en todas las
variables), validando el uso de estadisticos paramétricos.




Tabla 2. Estadisticos descriptivos de las variables del estudio (n = 130)

Cultura

co Hiure 372 063 378  1.80 5.00 034 021
Organizacional

RC Resistencia al 342 070 345 160 5.00 019 008
Cambio Tec.

LI Liderazgo 358 061 362  1.90 5.00 028  0.15
Institucional

CA Capacidadde | 500 | gy 354 170 500 022 011
Adaptacién

CD Clima Digital 363  0.60 367 180 5.00 031 018

DE DIESETE 345 067 348 150 5.00 025 014

Organizacional

Nota. M = Media; DE = Desviacion estandar; Med. = Mediana; Asim. = Asimetria de Fisher; Kurt. =
Curtosis. La prueba de KolmogorovSmirnov confirmé distribucion aproximadamente normal en todas las
variables (p > .05).

La Figura 2 ilustra de manera comparativa las medias y desviaciones estandar de cada
variable. Destaca visualmente que la Cultura Organizacional presenta la media mas elevada
del conjunto, en contraste con la Resistencia al Cambio Tecnol6gico, que muestra una media
moderada con la mayor dispersion relativa, lo que refleja la heterogeneidad de percepciones
entre los colaboradores de los distintos sectores participantes.

Figura 2. Medias y desviaciones estandar de las variables del estudio. Las barras de error representan +1 DE.
La linea discontinua marca el punto neutro de la escala (3.0).
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Andlisis correlacional y mapa de calor

El andlisis de correlaciones de Pearson reveld relaciones estadisticamente significativas entre
todas las variables del estudio, con una distribucion de signos coherente con las hipotesis
tedricas planteadas. La Cultura Organizacional correlaciona de manera negativa y
significativa con la Resistencia al Cambio Tecnoldgico (r =-.61, p <.001), lo que indica que
organizaciones con culturas méas abiertas e innovadoras exhiben menores niveles de
resistencia tecnoldgica. En contraste, la CO presenta correlaciones positivas con el Liderazgo
Institucional (r = .72), la Capacidad de Adaptacién (r = .68), el Clima Digital (r =.70) y el
Desempefio Organizacional (r = .62), todas ellas significativas al nivel p < .001.

Figura 1. Mapa de calor de la matriz de correlaciones de Pearson entre las seis variables del estudio (n =
130). Escala bicolor rojo—azul. Todos los coeficientes son estadisticamente significativos (p < .001) tras
correccién de Bonferroni.

Figura 1. Mapa de calor - Matriz de correlacion entre variables del estudio

co
2L
g

o
-
o2
Lo
.g_o
&E - 0.50
o=
o
E*-' - 0.25
gE
2

- 0.00

-
g3
S .
3s - -0.25
So
O
gé - —0.50
5=

S

= -0.75
£ - - 0.52 0.45 0.48 =L
oL
nO
[
[a}

Cultura Resistencia Liderazgo Capacidad Clima Desempefo
Org. (CO) Cambio (RC) Inst. (LI) Adapt. (CA) Digital (CD) Org. (DE)

El mapa de calor de la Figura 1 permite visualizar con claridad la estructura correlacional del conjunto
de variables. La diagonal principal (r = 1.00) refleja la autocorrelacion perfecta de cada variable
consigo misma. Los tonos azules mas intensos sefialan las correlaciones positivas més fuertes —
especialmente entre CO y LI (r =.72) y entre CO y CD (r = .70)—, mientras que el tono rojo en la
celda CO-RC evidencia de manera destacada la relacion negativa entre cultura organizacional abierta
y resistencia tecnoldgica. La Tabla 3 detalla los coeficientes con sus intervalos de confianza al 95%.

B



Tabla 3. Matriz de correlaciones de Pearson con intervalos de confianza al 95% (n =130)

d Cohen
Par de variables - ICI 9? % IC 95% Sup. | t(128) --

CO-RC -.61 -72 -.48 -8.75 0 Grande
CO-LlI 72 .62 .80 11.68 <.001 Grande
CO-CA .68 57 a7 10.39 <.001 @ Grande
CO-CD .70 .59 .78 10.96 <.001 Grande
CO-DE .62 51 72 8.99 <.001 @ Grande
RC - LI -55 -.66 -42 -7.36 <.001 Grande
RC-CA -.58 -.69 -.45 -71.97 <.001 = Grande
RC-CD -53 -.64 -.40 -7.00 <.001 Grande
LI-CA 12.38 Grande
N N Kl
LI-DE . 5 . 10.14 <.001 Grande
CA-DE .63 .52 72 9.22 <.001 Grande
CD -DE .59 47 .69 8.30 <.001 Grande

Nota. IC = Intervalo de confianza. Valores p tras correccion de Bonferroni (o ajustado = .004). d
Cohen interpretado seglin convencion: pequefio > 0.20; mediano > 0.50; grande > 0.80.

Relacién entre Cultura Organizacional y Resistencia al Cambio

La Figura 3 representa la relacion entre la Cultura Organizacional y la Resistencia al Cambio
Tecnologico mediante un diagrama de dispersién, donde la intensidad del color de cada punto
refleja el nivel de Capacidad de Adaptacion del participante. La tendencia negativa de la linea
de regresién confirma visualmente la correlacion inversa entre ambas variables.
Adicionalmente, se observa que los participantes con mayor Capacidad de Adaptacion (tonos
verdes) tienden a agruparse en la zona de alta cultura organizacional y baja resistencia,
mientras que los de menor capacidad adaptativa (tonos rojos) se concentran en el cuadrante
opuesto, sugiriendo un efecto modulador de esta variable.
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Figura 3. Diagrama de dispersion entre Cultura Organizacional (CO) y Resistencia al
Cambio Tecnoldgico (RC). La escala de color representa la Capacidad de Adaptacion (CA).
Linea discontinua: regresion lineal (f = -.61, p <.001).

Figura 3. Relaciéon entre Cultura Organizacional y Resistencia al Cambio
(intensidad de color = Capacidad de Adaptacion)
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Modelos de regresién multiple

Con el fin de determinar el poder predictivo de la Cultura Organizacional y el Liderazgo
Institucional sobre las variables dependientes de interés, se estimaron cuatro modelos de
regresion lineal multiple. La Tabla 4 presenta los coeficientes estandarizados (B), el
coeficiente de determinacion ajustado (R2aj.) y los estadisticos de prueba para cada modelo.
Los diagnosticos de multicolinealidad confirmaron ausencia de problemas severos en todos
los modelos (FIV < 2.8 en todos los predictores).

Tabla 4. Resumen de modelos de regresion multiple (VI: CO + LI)

Variable B CO B LI R2 aj. F (2,127)
dependiente

Resistencia al Cambio = -.52 -2 3] .5 66.5 <.001
(RC)

Capacidad de

Adaptacion 45 .36 .57 .56 84.4 <.001
(CA)

Clima Digital (CD) 48 31 .55 54 78.1 <.001
Desempefio

Organizacional (DE) .39 .38 A7 46 56.4 <.001

Nota. B = coeficientes estandarizados; R? = coeficiente de determinacion; F = estadistico Fisher
con grados de libertad (2, 127). Los signos negativos en  CO y f LI para RC indican efecto
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reductor. Todos los modelos estadisticamente significativos (p < .001). FIV < 2.8 en todos los
predictores.

El modelo de prediccion de la Resistencia al Cambio Tecnoldgico resultd ser el de mayor
relevancia préactica, con un RZ%j. = .50 (F = 66.5, p < .001), indicando que la Cultura
Organizacional y el Liderazgo Institucional explican conjuntamente el 50% de la varianza en
los niveles de resistencia. La CO fue el predictor mas potente en los cuatro modelos
estimados, con coeficientes beta que oscilan entre -.52 (para RC) y .48 (para CD). El
Liderazgo Institucional complementa significativamente la prediccion en todos los modelos,
especialmente en el de Desempefio Organizacional (B = .38), donde su contribucion relativa
resulta casi equiparable a la de la cultura.

Discusién

Los resultados obtenidos en esta investigacién aportan evidencia empirica relevante y
contextualizada sobre la dindmica entre cultura organizacional y resistencia al cambio
tecnoldgico en organizaciones multisectoriales de Cartagena de Indias. La correlacién
negativa significativa entre ambas variables (r = -.61) confirma los postulados de Schein
(2010) y Cameron y Quinn (2011) sobre el papel de la cultura como sustrato que habilita o
inhibe la adopcién de innovaciones tecnoldgicas. En términos préacticos, este hallazgo
implica que las estrategias de transformacion digital que no aborden explicitamente la
dimensién cultural de las organizaciones tienen alta probabilidad de enfrentar resistencias
que comprometan su efectividad, independientemente de la solidez técnica de las soluciones
implementadas.

El poder predictivo de la Cultura Organizacional sobre la Resistencia al Cambio (B = -.52)
es coherente con estudios previos realizados en contextos organizacionales latinoamericanos
(Cérdenas & Urrea, 2019; Torres & Diaz, 2020), aunque con una magnitud algo superior,
posiblemente atribuible a las caracteristicas especificas del contexto cartagenero, donde
factores como la informalidad organizacional, las estructuras familiares de propiedad y la
influencia de la cultura caribefia en las dinamicas laborales pueden amplificar la relacion
entre identidad cultural y comportamientos ante el cambio (Davila & Martinez, 2011;
Hofstede et al., 2010). Esta especificidad contextual subraya la importancia de desarrollar
investigacion empirica de base regional, en lugar de extrapolar directamente modelos
generados en contextos anglosajones 0 europeos.

El rol del Liderazgo Institucional como predictor complementario resulta particularmente
relevante desde una perspectiva de gestion aplicada. Los modelos de regresion muestran que
el liderazgo contribuye de manera significativa e independiente a reducir la resistencia al
cambio (B = -.28) y a potenciar el desempefio organizacional ( = .38), incluso controlando
el efecto de la cultura organizacional. Estos hallazgos son coherentes con la literatura sobre
liderazgo transformacional (Bass & Avolio, 1994; Kotter, 2012) y con las propuestas mas
recientes sobre liderazgo en entornos digitalmente complejos (Cortellazzo, Bruni &
Zampieri, 2019), que destacan la capacidad de los lideres para reencuadrar el cambio
tecnoldgico como oportunidad de desarrollo colectivo y para construir las condiciones de
confianza y seguridad psicoldgica que reducen la resistencia en los equipos.
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Conclusiones

La presente investigacion concluye que la cultura organizacional constituye el predictor mas
robusto tanto de la resistencia al cambio tecnoldgico como de las variables mediadoras de
capacidad de adaptacién, clima digital y desempefio organizacional en organizaciones
multisectoriales de Cartagena de Indias. La correlacion negativa y significativa entre cultura
organizacional y resistencia al cambio (r =-.61) confirma que las organizaciones con culturas
orientadas a la apertura, la colaboracion y la tolerancia al riesgo generan entornos mas
favorables para la adopcién tecnoldgica, mientras que aquellas con culturas mas rigidas y
jerarquicas enfrentan mayores obstaculos en sus procesos de transformacion digital.

Desde una perspectiva practica, los hallazgos sugieren que las intervenciones de gestion del
cambio tecnologico deben comenzar por un diagndstico cultural riguroso que permita
identificar los valores, creencias y normas que facilitan u obstaculizan la adopcion
tecnoldgica en cada organizacion especifica. Las estrategias de cambio que privilegian la
dimension técnica —seleccion de plataformas, capacitacion instrumental, reingenieria de
procesos— sin atender simultdneamente la dimensiéon cultural y el desarrollo del liderazgo
tienen alta probabilidad de generar resistencias persistentes que comprometan la
sostenibilidad de las transformaciones iniciadas. En el contexto cartagenero, estas
consideraciones adquieren especial relevancia dado el perfil diverso y la heterogeneidad
sectorial de las organizaciones de la ciudad.

Las limitaciones del estudio incluyen su caracter transversal, que impide inferir causalidad
con plena certeza; el uso de autoinforme, susceptible de sesgos de aquiescencia y
deseabilidad social; y la concentracién geografica en Cartagena de Indias, que acota la
generalizacion de los hallazgos a otras ciudades colombianas. Investigaciones futuras
deberian adoptar disefios longitudinales para rastrear la evolucién de la cultura y la resistencia
en procesos reales de transformacion digital; incorporar medidas objetivas de desempefio
organizacional (indicadores financieros, de productividad o de calidad); y ampliar la
cobertura geografica mediante estudios comparativos entre ciudades de la region Caribe 0 a
nivel nacional. El desarrollo de modelos de ecuaciones estructurales permitiria,
adicionalmente, explorar los efectos mediadores y moderadores de las variables identificadas
con mayor precision estadistica.
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