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RESUMEN EJECUTIVO

En el contexto actual, la transformacion digital emerge como una necesidad estratégica para
las empresas peruanas, especialmente en el sector minero, donde la cultura organizacional

actiia como un factor determinante que facilita o dificulta la adopcién de tecnologias.

Conscientes de la relevancia de la transformacion digital en el sector minero peruano, se
identifico la oportunidad de explorar como la cultura organizacional influye en este proceso
en una empresa de transporte de carga de mineral en Arequipa, por lo que se decidio realizar
un estudio cualitativo para comprender las dinamicas culturales que facilitan o limitan la

adopcion tecnoldgica. Para ello, se plantearon los siguientes objetivos:

e Comprender la influencia de la cultura organizacional en el proceso de
transformacion digital en una empresa de transporte de carga de mineral.

o Identificar los elementos de la cultura organizacional que, segun la percepcion
de los lideres, actian como facilitadores o limitantes del proceso de
transformacion digital.

e Interpretar las ideas que surgen desde la experiencia organizacional que

orientan el fortalecimiento de una cultura favorable a la transformacion digital.

El estudio se fundament6 en un marco tedrico que integré las teorias de Schein (2010) y
Denison (1990) para analizar la influencia de los valores y supuestos culturales,
complementadas por los modelos de gestion del cambio de Kotter (1996) y Lewin (1947),
asi como aportes de Hess et al. (2016), Beer y Eisenstat (2000), Bass (1985), Gassmann et
al. (2015), Katzenbach y Smith (1993), Leonardi y Bailey (2008), y Meyer y Herscovitch
(2001) sobre innovacidn, liderazgo, capacitacion, colaboracion y compromiso.
Metodoldgicamente, se adoptd un disefio de estudio de caso, recolectando datos mediante
entrevistas semiestructuradas a ocho lideres de areas clave de la empresa, para captar sus
percepciones sobre los factores culturales y las ideas que impulsan la transformacién

digital.
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Las entrevistas fueron transcritas y analizadas tematicamente, permitiendo identificar
patrones que vinculan la cultura con la transformacion digital en el contexto del transporte

de carga de mineral.

Tras el analisis, se concluye que la cultura organizacional es un factor critico para la
transformacion digital, habilitando avances en areas como la gestion de talento, el
mantenimiento predictivo y la trazabilidad logistica, aunque la variabilidad en el ritmo de
cambio evidencia desafios en la alineacion cultural, segun Schein (2010) y Denison (1990).
Los elementos facilitadores, como la innovacion, la colaboracion interdepartamental, el
liderazgo transformacional, la capacitacién continua, la comunicacion transparente y el
compromiso organizacional, contrastan con limitantes como la resistencia al cambio, el
temor a lo desconocido y la rigidez tradicional, lo que, valida la necesidad de una gestion

estratégica, conforme a Hess et al. (2016).

La interpretacion de las ideas organizacionales destaca que los lideres priorizan valores
como la colaboracion, la flexibilidad y la apertura al cambio, respaldados por practicas
como la comunicacion bidireccional, la capacitacion y el liderazgo transformacional,
alineandose con Kotter (1996), Lewin (1947) y Beer y Eisenstat (2000) para promover un
enfoque integral que asegura una digitalizacion sostenible. La alta direccion debe
implementar acciones visibles para consolidar el cambio, mientras que el liderazgo
transformacional, la capacitacion, la comunicacién efectiva, la colaboracion y el
compromiso organizacional, segiin Bass (1985), Gassmann et al. (2015), Katzenbach y
Smith (1993), Leonardi y Bailey (2008), y Meyer y Herscovitch (2001), son esenciales para

superar barreras culturales.

Estas conclusiones ofrecen un marco tedrico y practico para las empresas mineras peruanas,
donde solo el 9% han alcanzado una madurez digital avanzada, segin EY Peru (2024),

fortaleciendo su competitividad en un entorno global.

Resumen elaborado por las autoras.
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CAPITULO L. INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

La transformacion digital ha redefinido la manera en que las organizaciones operan,
impulsando cambios estructurales en multiples sectores (Hemerling et al., 2018). No
obstante, su éxito no solo depende de la implementacioén de tecnologia, sino de la cultura
organizacional y la disposicion al cambio (Grover et al., 2022). Cameron & Quinn, (2011)
sefialan que la transformacion digital ha emergido como un factor clave para la

competitividad y sostenibilidad de las organizaciones en el contexto global.

En regiones como Latinoamérica, las empresas han avanzado en la digitalizacion,
pero factores como la resistencia al cambio y la falta de liderazgo digital siguen
representando obstaculos importantes (Leal-Rodriguez et al., 2023). Un claro ejemplo de
ello es Ecopetrol, que en su informe de riesgos empresariales reconoce que la resistencia al
cambio y la falta de agilidad en la gestion laboral han afectado la implementacion de su

estrategia digital (Ecopetrol, 2022).

Se han documentado experiencias exitosas de transformacion digital en empresas
de transporte y logistica, donde la adaptabilidad cultural ha sido un factor decisivo. Por
ejemplo, Kotter (2012) destaca que la implementacion de tecnologias avanzadas en
organizaciones altamente estructuradas requiere un liderazgo transformacional que
fomente la innovacion y la colaboracion. Ademas, investigaciones recientes en paises como
Canada y Alemania han demostrado que una cultura organizacional orientada a la
digitalizacion mejora la eficiencia operativa y la seguridad en el transporte de carga

(Deloitte, 2021).

En paises como Peru, el informe Transformacion con sentido digital 2024: Madurez
digital de las organizaciones en Pert de EY Peru indica que el 73% de las empresas
peruanas estan en proceso de transformacion digital; sin embargo, solo un 9% ha alcanzado
un estado avanzado de madurez digital. Entre los principales obstaculos identificados se
encuentran la falta de personal capacitado y las estructuras organizacionales rigidas, que
dificultan la adopcion efectiva de nuevas tecnologias.
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En el Pert, el sector minero es un pilar econdmico. Su cadena de suministro, en
particular el transporte de carga de mineral enfrenta retos significativos en materia de
modernizacion. Estudios nacionales han identificado que la digitalizacion en este sector se
encuentra en una etapa de adopcidn inicial, con barreras relacionadas con la inversion en
tecnologia, la capacitacion del personal y la integracion de sistemas (Ministerio de
Transportes y Comunicaciones (MTC, 2022). En este contexto, la cultura organizacional

juega un papel determinante en la aceptacion e incorporacion de nuevas herramientas

digitales (Schein, 2017).

El sector transporte de carga de mineral no es ajeno a la transformacion digital, un
proceso clave para mejorar la eficiencia operativa, optimizar la gestion logistica, impulsar
la innovacion y fortalecer su sostenibilidad. Sin embargo, el éxito de la digitalizacion no
depende unicamente de la adopcion de nuevas tecnologias, sino también de la capacidad
de las organizaciones para transformar su cultura empresarial. La resistencia al cambio, la
persistencia de modelos tradicionales de gestion y la falta de liderazgo digital son factores
que podrian obstaculizar la integracion de herramientas tecnologicas y la evolucion hacia

entornos de trabajo mas agiles y colaborativos.

A pesar de la creciente literatura sobre transformacion digital en sectores
industriales, existiria una brecha en la investigacion sobre como la cultura organizacional
influiria en este proceso en las empresas del sector transporte de carga de mineral. Nuestra
investigacion busca contribuir a cerrar este vacio académico, ya que las empresas de este
sector contribuyen en forma importante a la dindmica de la extraccion, procesamiento y
comercializacion de minerales. Este es un sector que opera en contextos altamente
regulados y competitivos, donde la resistencia cultural podria comprometer su capacidad
de adaptacion e innovacion. Como lo indica la literatura, para garantizar una
implementacion sostenible de la digitalizacion, es esencial comprender las dinamicas
organizacionales y desarrollar estrategias que alineen la transformacion digital con la

cultura empresarial.



En este contexto, la presente investigacion ha sido planteada como un estudio de caso,
en una empresa de transporte de concentrado de cobre. El proposito es identificar las
caracteristicas culturales que facilitan o limitan la transformacion digital en la empresa y
proponer estrategias que faciliten la integracion de la transformacion digital con la cultura

organizacional.
Dado este planteamiento, presentamos las siguientes preguntas:

1.2. Preguntas de investigacion
Pregunta General
(Como es percibida la influencia de la cultura organizacional en el proceso de

transformacion digital en una empresa de transporte de carga mineral?

Preguntas especificas
(Cuales son los elementos de la cultura organizacional que se consideran como

factores influyentes en la implementacion de la transformacion digital?

(Qué propuestas o acciones surgen desde la experiencia organizacional para

promover una cultura que respalde la digitalizacion?

1.3.Objetivos de investigacion
Objetivo general
Comprender la influencia de la cultura organizacional en el proceso de transformacion

digital en una empresa de transporte de carga de mineral.

Objetivos especificos
Identificar los elementos de la cultura organizacional que, seglin la percepcion de

los lideres, actian como facilitadores o limitantes del proceso de transformacion digital.

Interpretar las ideas que surgen desde la experiencia organizacional que orientan el

fortalecimiento de una cultura favorable a la transformacion digital.

1.4. Justificacion

Desde la perspectiva académica, el presente estudio busca contribuir con la

propuesta de un marco teorico sobre elementos de la cultura organizacional que sean
3



relevantes en procesos de transformacion digital en empresas logisticas de transporte de
carga de mineral. No hemos encontrado investigaciones que exploren el tema en este sector
especifico, por lo que nuestro estudio de caso se constituye en una exploracion que abriria

la puerta a investigaciones posteriores.

Desde la perspectiva practica, este estudio de caso contribuird en el desarrollo de
un modelo de gestion de la cultura organizacional adaptado a las particularidades del sector
transporte de carga de mineral peruano, proporcionando herramientas para una
transformacion digital sostenible y eficiente. Los resultados ofreceran estrategias practicas
para las empresas del sector, ayudandolas a integrar la digitalizacion de manera efectiva en
su cultura organizacional. De esta forma, se espera mejorar la eficiencia operativa, fomentar
la innovacion y facilitar una adaptacion mas agil a las nuevas tecnologias, asegurando que

el proceso de transformacion digital sea exitoso y sostenible.

1.5.Alcance y Limitaciones
Alcance

Esta investigacion ha sido realizada durante los meses de julio 2024 a marzo del
2025. Por otro lado, es un estudio que se realiza dentro de una empresa del sector transporte
de concentrado de carga de mineral en la region de Arequipa, Peru. Ha sido planteado como
un estudio de caso, a fin de alcanzar una comprension de los factores culturales que afectan
el proceso de transformacion digital utilizando las percepciones y experiencias de sus
lideres y empleados. Al haberse realizado en una unica empresa, el estudio podra proponer

estrategias especificas para facilitarla transformacion digital en su realidad.

Limitaciones

La principal limitacion de este estudio radica en que se llevara a cabo en una sola
empresa del sector en Arequipa, por lo que los resultados no se pueden generalizar a otras
empresas del mismo sector ni a otros contextos geograficos u organizacionales. Ademas,
el enfoque esta centrado tinicamente en el impacto cultural de la digitalizacion, sin abordar
aspectos puramente tecnoldgicos. El analisis serd cualitativo, basado en las experiencias y

percepciones de los empleados y lideres, sin la aplicacién de mediciones cuantitativas.



Si bien los hallazgos proporcionaran una vision valiosa sobre la transformacion
digital y la cultura organizacional en el sector estudiado, es importante interpretar estos
resultados como indicativos mas que definitivos. Para validar y enriquecer los resultados,
se sugiere realizar estudios adicionales en diversas ubicaciones y con un grupo mas amplia

de empresas.



CAPITULO II. REVISION DE LA LITERATURA

El marco tedrico constituye un pilar fundamental en toda investigacion, ya que
proporciona la base conceptual que permite comprender la problematica estudiada y
orientar el andlisis de los datos obtenidos. Su importancia radica en que facilita la
contextualizacion del fenomeno investigado, integrando los conocimientos previos sobre
el tema y estableciendo una estructura logica que sustente la formulacion de hipotesis y
objetivos. Ademas, permite identificar los enfoques teoricos y modelos explicativos mas

relevantes, garantizando asi que el estudio se desarrolle con rigor académico.

En el presente estudio, el marco tedrico se sustenta en la interrelacion de tres ejes
fundamentales: la transformacion digital, la cultura organizacional y la gestion de recursos
humanos. Para analizar estos elementos, se tomara como base la Teoria de los Niveles de
la Cultura Organizacional de Edgar Schein (2017), la cual postula que la cultura
organizacional esta compuesta por distintos niveles de profundidad, incluyendo artefactos
visibles, valores promovidos y supuestos bdasicos subyacentes. Esta teoria permitira
sustentar nuestro estudio en identificar los factores culturales clave que influyen en la
adopcion de tecnologias digitales dentro de una organizacion y su impacto en la gestion del

talento humano.

La transformacion digital ha emergido como un proceso inevitable en las empresas
contemporaneas, impulsado por la necesidad de mejorar la eficiencia, la competitividad y
la capacidad de adaptacion en entornos de cambio acelerado. Sin embargo, la simple
implementacion de tecnologias no garantiza el éxito de la digitalizacion, ya que su
efectividad depende en gran medida de la cultura organizacional de la empresa y de la
disposicion de sus integrantes para adoptar nuevos métodos de trabajo. En este sentido, la
cultura organizacional actia como un facilitador o una barrera en los procesos de
transformacion digital, influyendo en la aceptacion del cambio, la innovacién y la gestion

del conocimiento.

Por otro lado, la gestion de recursos humanos juega un papel estratégico en el
proceso de transformacion digital, pues es la encargada de desarrollar las competencias
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digitales necesarias en los colaboradores, fomentar una mentalidad de aprendizaje continuo
y promover una cultura alineada con los objetivos de digitalizacion. Tal como afirman Liu
et al. (2024) y Cardoso et al. (2023), el area de recursos humanos es fundamental para
alinear las capacidades del talento humano con los objetivos de digitalizacion,
promoviendo entornos flexibles, colaborativos y tecnolégicamente adaptables. De este
modo, la interseccion entre transformacion digital, cultura organizacional y gestion de
talento se convierte en un punto crucial para comprender como las empresas pueden

implementar cambios tecnolégicos de manera efectiva y sostenible en el tiempo.

Este capitulo abordara los conceptos tedricos que sustentan la investigacion,
analizando los modelos de transformacion digital, los enfoques sobre cultura
organizacional y las estrategias de gestion del talento en contextos de digitalizacion. A
través de esta fundamentacion teodrica, se estableceran las bases para la recoleccion y
analisis de datos en la empresa objeto de estudio, garantizando un marco so6lido para

interpretar los resultados y formular conclusiones pertinentes.

2.1. Cultura organizacional
2.1.1. Teoria de Edgar Schein sobre los niveles de la cultura

Edgar Schein (2017), uno de los principales teoricos en el campo de la cultura
organizacional, propuso un modelo que identifica tres niveles en la cultura de una

organizacion:

o Artefactos: Son los elementos visibles de la cultura organizacional, como la
estructura de la empresa, la vestimenta de los empleados, los rituales y la disposicion de
los espacios de trabajo. Aunque estos elementos son facilmente observables, no siempre
reflejan los valores o creencias subyacentes de la organizacion.

e Valores Adoptados: Representan las estrategias, normas y filosofias que la
organizacion considera fundamentales. Estos valores pueden estar explicitamente
establecidos en la vision y mision de la empresa, pero su implementacion efectiva puede

variar dependiendo del contexto y las dindmicas organizacionales.



e Supuestos Basicos: Son las creencias arraigadas y generalmente inconscientes
que determinan la manera en que los empleados perciben su entorno y toman decisiones.
Estos supuestos son dificiles de cambiar y suelen ser el resultado de experiencias

organizacionales a lo largo del tiempo.

La literatura cientifica respalda ampliamente esta vision. Grover et al. (2022)
enfatizan que el éxito en los procesos de transformacion digital no depende exclusivamente
de la implementacion tecnologica, sino de la capacidad de modificar los valores y supuestos
basicos organizacionales. Un ejemplo ilustrativo es el caso de General Electric, que
enfrent6 grandes dificultades en su proceso de digitalizacion debido a su arraigada cultura
jerarquica y tradicional, la cual fue un impedimento significativo para la adopcion efectiva

de metodologias agiles y practicas colaborativas (Hemerling et al., 2018).

En el contexto latinoamericano, estudios recientes como el de Leal-Rodriguez et al.
(2023) destacan la resistencia cultural y la falta de liderazgo digital como barreras criticas
para la implementacion exitosa de estrategias digitales. Un caso ejemplar es Ecopetrol,
empresa que reconocio la resistencia al cambio y la inflexibilidad organizacional como

obstaculos importantes en la ejecucion de su estrategia digital (Ecopetrol, 2022).

En linea con estos hallazgos, Schein (2017) sostiene que, para alcanzar una
transformacion digital exitosa, las organizaciones deben gestionar explicitamente el cambio
cultural, enfocandose en ajustar tanto los valores adoptados como en desafiar los supuestos
basicos existentes. Esto implica identificar y cuestionar aquellas creencias profundamente
arraigadas que pueden obstaculizar la adopcion tecnologica, asi como fomentar la

internalizacion de nuevos valores orientados a la innovacion y a la digitalizacion continua.

Ademés, el modelo propuesto por Schein (2017) puede enriquecerse incorporando
perspectivas complementarias, como el liderazgo transformacional planteado por Bass
(1999), considerado crucial para modificar supuestos basicos y facilitar la aceptacion y
compromiso organizacional con la transformacion digital. Asimismo, la teoria del

aprendizaje organizacional, propuesta por Argyris y Schon (1996), ofrece una perspectiva



adicional al subrayar la importancia de desarrollar competencias digitales continuas entre

los empleados, aspecto indispensable en contextos de digitalizacion.

En conclusion, al integrar estos elementos cientificos y casos practicos en la teoria
de Edgar Schein (2017), se fortalece significativamente su pertinencia para analizar y guiar
procesos contemporaneos de transformacion digital, especialmente en entornos industriales
complejos como el sector del transporte de concentrado de carga de mineral, donde la
resistencia cultural y organizacional podria ser relevante para el éxito de los esfuerzos de

transformacion digital.

2.1.2. Modelo de Denison sobre cultura organizacional

El modelo de Denison (1990) propone una relacion directa y robusta entre la cultura
organizacional y el desempefio empresarial, destacando que una cultura organizacional
solida y equilibrada es un facilitador clave para alcanzar altos niveles de efectividad y
rendimiento. Segiin Denison, una organizaciéon con una cultura efectiva no solo logra
objetivos estratégicos de forma mas eficiente, sino que también es mas resiliente frente a

cambios externos significativos, como aquellos implicados en la transformacion digital.

Este modelo identifica cuatro dimensiones esenciales que permiten analizar de
manera profunda como influye la cultura organizacional en el éxito y la adaptabilidad de la

empresa, especialmente en contextos dinamicos y tecnologicos:

Involucramiento. Esta dimension evalta la participacion y el compromiso emocional
y funcional de los empleados en las actividades y objetivos organizacionales. Seguin
investigaciones recientes, el involucramiento facilita la implementacion exitosa de
tecnologias emergentes al fomentar un entorno de cooperacion, innovacion y aprendizaje
continuo (Denison, Nieminen & Kotrba, 2014). Ademas, Fey y Denison (2003) evidencian
que las organizaciones con un alto grado de involucramiento experimentan una menor
resistencia al cambio tecnologico, lo cual es crucial para la adaptacion efectiva a nuevos

entornos digitales.



Consistencia. Esta dimension se refiere a la coherencia y estabilidad en los valores,
practicas y comportamientos de la organizacion. Estudios como los realizados por
Gillespie, Denison y Haaland (2008) demuestran que organizaciones consistentes presentan
una comunicacion interna mas efectiva y decisiones mas estratégicas, reduciendo la
ambigiiedad en los procesos organizacionales. Esta claridad y coherencia interna permiten
a las empresas implementar cambios estratégicos como los relacionados con la

digitalizacion de manera mas efectiva y fluida.

Adaptabilidad. Esta dimension mide la capacidad de la organizacion para percibir y
responder agilmente a los cambios externos e internos. Denison y Mishra (1995) sostienen
que las empresas adaptativas no solo reaccionan rapidamente, sino que también anticipan
cambios significativos y aprovechan proactivamente las oportunidades tecnologicas
emergentes. Ademads, investigaciones recientes resaltan que la adaptabilidad es
fundamental para el éxito en iniciativas tecnologicas, facilitando la integracion efectiva de

nuevas soluciones digitales (Chatman & O'Reilly, 2016; Denison et al., 2014).

Mision. Esta dimension implica la claridad con la que la organizacion define y
comunica sus objetivos estratégicos y su proposito fundamental. Denison (1990) afirma
que una mision clara y compartida facilita la alineacion estratégica de los recursos humanos
y tecnoldgicos, incrementando la motivacion intrinseca de los empleados y mejorando la
ejecucion de iniciativas de cambio significativo. Estudios recientes subrayan que una
mision organizacional clara es fundamental para asegurar que la transformacion digital sea
exitosa y sostenible, ya que promueve una mayor coherencia estratégica y facilita la

aceptacion del cambio entre los empleados (Denison et al., 2014).

En suma, el modelo de Denison (1990) propone que las organizaciones con una
cultura fuerte, caracterizada por un elevado involucramiento, alta consistencia, notable
adaptabilidad y una clara misidn, cuentan con una ventaja competitiva en contextos
dindmicos y tecnoldgicamente cambiantes, lo que las posiciona favorablemente para

enfrentar procesos criticos como la transformacion digital. Una cultura robusta bajo estas
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dimensiones promueve una mentalidad colectiva abierta a la innovacion, el aprendizaje

continuo y la colaboracion efectiva.

2.1.3. Factores que influyen en la cultura organizacional

La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y normas que
caracterizan a una organizacion y guian el comportamiento de sus miembros (Schein, 2010;
Hogan & Coote, 2014). Esta no es estatica; esta influenciada por diversos factores que
pueden fortalecerla o debilitarla. Entre estos factores, destacan el liderazgo, la resistencia
al cambio y el aprendizaje organizacional, especialmente en el contexto de la

transformacion digital.

a. Liderazgo

El liderazgo es un factor critico en la configuracion y sostenibilidad de la cultura
organizacional, ya que los lideres establecen la vision, valores y normas dentro de la
empresa. De acuerdo con Schein (2017), los lideres son los principales arquitectos de la
cultura organizacional, pues a través de su comportamiento, comunicacion y toma de
decisiones influyen en la manera en que los empleados interpretan la mision y los objetivos

de la organizacion.

Bass (1999) destaca que el liderazgo puede clasificarse en transformacional,
transaccional y laissez-faire, cada uno de estos estilos ejerce un impacto distinto sobre la

cultura organizacional:

Liderazgo Transformacional: Se basa en la inspiracion, motivacion y desarrollo de los
empleados. Los lideres transformacionales fomentan la innovacion y la adaptacion al

cambio, aspectos clave en la transformacion digital (Bass, 1999).

Liderazgo Transaccional: Se enfoca en la supervision y el cumplimiento de reglas.
Aunque este estilo puede garantizar eficiencia, a menudo limita la creatividad y la

flexibilidad organizacional (Avolio & Bass, 2004).

Liderazgo Laissez-Faire: Se caracteriza por la falta de intervencion del lider, lo que

puede generar una cultura desorganizada y sin direccion clara (Northouse, 2018).

11



Un liderazgo efectivo es crucial para facilitar la transformacion digital, ya que
permite gestionar adecuadamente la resistencia al cambio y fomentar una cultura de

aprendizaje continuo (Westerman et al., 2014).
b. Resistencia al cambio

El cambio organizacional es un fenomeno inevitable, pero muchas veces genera
resistencia en los empleados, lo que puede dificultar la implementacion de nuevas
tecnologias o procesos. Kotter (1996) afirma que la resistencia al cambio es el principal
obstaculo en la transformacion digital, ya que puede ralentizar la adopcion de innovaciones

o incluso llevar al fracaso de los proyectos de cambio.
Factores que generan resistencia al cambio

e Miedo a lo Desconocido. Los empleados pueden temer perder su posicion o
relevancia en la empresa ante nuevos procesos o tecnologias.

e Falta de Confianza en la Direccién. Si los empleados perciben que los lideres
no comunican con claridad el propdsito del cambio, pueden resistirse a
adoptarlo (Beer & Nohria, 2000).

e Estructuras Rigidas. Empresas con jerarquias inflexibles tienden a
experimentar mayor resistencia al cambio (Burnes, 2004, Kotter, 1996)

e Desconocimiento de los Beneficios. Cuando los empleados no ven un impacto

positivo del cambio en su trabajo, es menos probable que lo apoyen (Oreg,
2003).

Estrategias para gestionar la resistencia al cambio

e Comunicacion Transparente. Explicar los objetivos y beneficios del cambio de

manera clara reduce la incertidumbre (Hiatt, 2006).

e Participacion. Involucrar a los empleados en el proceso de cambio genera
mayor compromiso (Lewin, Field theory insocial science, 1951).

e (apacitacion y Soporte. Proveer formacion en nuevas herramientas digitales

facilita la transicion y disminuye la resistencia (Armenakis et al., 2006).
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¢. Aprendizaje organizacional desarrollo de competencias digitales

El aprendizaje organizacional es un proceso clave para el desarrollo de empresas
innovadoras y competitivas. Argyris y Schon (1996) lo definen como la capacidad de una
organizacion para adquirir, compartir y aplicar conocimientos con el objetivo de mejorar

su desempeio y adaptacion al entorno.
Tipos de aprendizaje organizacional

e Aprendizaje de Bucle Simple. Se enfoca en corregir errores sin cambiar
estructuras o estrategias subyacentes (Argyris & Schon, 1996).

e Aprendizaje de Bucle Doble. Implica cuestionar y modificar los supuestos
fundamentales de la organizacién, promoviendo una evolucién continua
(Senge, 1990).

e Aprendizaje Generativo. Busca transformar la organizacion de manera

proactiva, generando nuevas estrategias y enfoques (Garvin, 1993).
Desarrollo de competencias digitales

En la era digital, las organizaciones deben desarrollar nuevas capacidades
tecnoldgicas para garantizar su competitividad. Entre las competencias digitales mas

importantes destacan:

e Analisis de Datos y Big Data. Uso de herramientas digitales para la toma de

decisiones estratégicas (Davenport, 2014).

e Automatizacién e Inteligencia Artificial. Implementacién de tecnologias

emergentes para optimizar procesos (Westerman et al., 2014).

e Adaptabilidad y Aprendizaje Continuo. Habilidad para incorporar nuevas

metodologias y herramientas en entornos digitales (Senge, 1990).

La inversion en formacion y el desarrollo de competencias digitales son esenciales

para mantener la competitividad en mercados cada vez mas dinamicos (Garvin, 1993).
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2.2. Transformacion digital
2.2.1. Definicion y enfoques de la transformacion digital

La transformacién digital es un proceso complejo y estratégico que implica la
incorporacion de tecnologias digitales en todas las areas de una organizacion, provocando
cambios estructurales profundos en sus modelos de negocio, operaciones internas y en la
forma en que genera valor para sus clientes (Bharadwaj et al., 2013). No se trata inicamente
de implementar herramientas tecnoldgicas, sino de una reconfiguracion integral que abarca
la cultura organizacional, los procesos y la mentalidad de los empleados, promoviendo un

enfoque centrado en la innovacién y la optimizacioén continua (Westerman et al., 2014).

Este fenomeno representa un cambio paradigmatico, ya que desafia las estructuras
tradicionales de las empresas, impulsando la agilidad, la experimentacion y la toma de
decisiones basada en datos (Kane et al., 2015). En este contexto, la tecnologia actia como
un habilitador del cambio, pero su éxito depende en gran medida de la capacidad de la

organizacion para adaptarse y evolucionar culturalmente (Schein, 2017).

La transformacion digital fomenta la innovacion y la adaptabilidad, dos factores
esenciales en un entorno de mercado cada vez mas dinamico y competitivo. Las empresas
que logran integrar estas capacidades dentro de su estructura organizativa pueden responder
de manera mas efectiva a las tendencias emergentes, a las expectativas de los clientes y a
las disrupciones tecnologicas (Bharadwaj et al., 2013). Sin embargo, aquellas que no logran
alinear su cultura y procesos con las demandas digitales corren el riesgo de quedar

rezagadas o enfrentar resistencia al cambio por parte de sus colaboradores (Kotter, 1996).

La transformacion digital abarca tres areas clave: la experiencia del cliente, los
procesos operativos y los modelos de negocio. La transformacion de la experiencia del
cliente implica mejorar las interacciones y relaciones con los clientes a través de canales
digitales. La transformacion de los procesos operativos se centra en la automatizacion y
optimizacién de las operaciones internas. Finalmente, la transformacion de los modelos de
negocio implica redefinir la propuesta de valor y como la empresa genera ingresos en la era

digital (Westerman et al., 2014).
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Bharadwaj et al. (2013) introducen el concepto de "estrategia de negocio digital",
que representa la fusion de la estrategia de T1 y la estrategia empresarial. Esta perspectiva
destaca que la tecnologia digital ya no es solo un soporte para las operaciones comerciales,
sino que se ha convertido en un impulsor central de la estrategia empresarial y la creacion

de valor.

2.2.2. Impacto de la transformacion digital en la gestion de recursos humanos
La transformacion digital ha tenido un impacto significativo en la gestion de

recursos humanos (RR.HH.), afectando diversos aspectos de su funcionamiento.

Digitalizacion de procesos. La adopcion de tecnologias digitales ha permitido
automatizar y optimizar procesos tradicionales de RR.HH., como la gestion de néminas, el
seguimiento de asistencia y la evaluacion del desempefo. Esto ha resultado en una mayor

eficiencia operativa y en la reduccion de errores humanos (Penas, 2021).

Uso de tecnologias emergentes en la gestion de talento. La implementacion de
tecnologias emergentes, como la inteligencia artificial y el andlisis de datos, ha
revolucionado la gestion del talento. Estas herramientas facilitan la identificacion de
candidatos adecuados, la personalizacion de planes de desarrollo y la prediccion de

necesidades futuras de personal (Carranza, 2021).

Competencias digitales requeridas en RR.HH. La transformacion digital ha
generado la necesidad de que los profesionales de RR.HH. adquieran nuevas competencias
digitales. Estas incluyen habilidades en el manejo de herramientas tecnologicas, analisis de
datos y comprension de tendencias digitales, esenciales para gestionar eficazmente el

talento en la era digital (Correa, 2019).

2.2.3. Modelos de transformacion digital Aplicados a la Gestion Empresarial

a. Modelo de cociente digital de McKinsey

El Cociente Digital (DQ), desarrollado por la consultora McKinsey & Company, es
una herramienta disefada para evaluar el nivel de madurez digital de una organizacion.

Este modelo se basa en la evaluacion de 18 practicas relacionadas con la estrategia digital,
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las capacidades y la cultura de la empresa, proporcionando una métrica sencilla que refleja
la madurez digital corporativa (Bughin et al., 2015). El DQ permite a las empresas
identificar areas de mejora y desarrollar estrategias efectivas para avanzar en su

transformacion digital.
b. Mapa de madurez digital del MIT

El Mapa de Madurez Digital, desarrollado por el Massachusetts Institute of
Technology (MIT), es una herramienta que clasifica a las empresas en cuatro niveles de
madurez digital, basdndose en la combinacion de su madurez digital y su liderazgo en la
transformacion digital (Westerman et al., 2012). Este modelo ayuda a las organizaciones a
comprender su posicion actual en el camino hacia la digitalizacion y a identificar las

acciones necesarias para progresar en su transformacion digital.
c. Cinco etapas de Rogers

El modelo de las Cinco Etapas de la Adopcion de Innovaciones, propuesto por
Everett Rogers en 1962, describe el proceso por el cual una innovacién es adoptada por los

individuos y las organizaciones. Las cinco etapas son:

Conocimiento. El individuo o la organizacién se expone por primera vez a la

innovacion, pero carece de informacion detallada al respecto.
Interés. Se muestra interés en la innovacion y se busca informacion adicional.

Evaluacion. Se considera la adopcion de la innovacion y se evaliian sus beneficios y

desventajas.

Prueba. Se implementa la innovacion a pequefia escala para determinar su utilidad en

la propia situacion.

Adopcion. Se decide la implementacion completa y continua de la innovacion (Rogers,

2003).
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Este modelo es util para comprender como las organizaciones adoptan nuevas

tecnologias y procesos durante la transformacion digital, permitiendo a los lideres

empresariales disenar estrategias que faciliten la adopcion efectiva de innovaciones.

2.2.4. La transformacion digital como proceso de cambio organizacional

Para que la transformacion digital sea exitosa, es esencial aplicar modelos de gestion

del cambio que faciliten la adaptacidon y aceptacion de las nuevas practicas dentro de la

organizacion. A continuacion, se detallan algunos de los principales modelos de gestion del

cambio aplicables en el contexto de la transformacion digital:

a. Modelo de Lewin (Descongelar - Cambiar - Re-congelar)

Kurt Lewin, en 1947, propuso un modelo de cambio organizacional que consta de

tres fases fundamentales:

1.

3.

Descongelar. Esta fase inicial implica preparar a la organizacion para el cambio.
Se cuestionan las practicas actuales y se crea conciencia sobre la necesidad de
transformacion. Es fundamental comunicar eficazmente las razones del cambio
para reducir la resistencia y fomentar una actitud receptiva entre los empleados
(Lewin, 1947).

Cambiar. Una vez que la organizacion esta preparada, se introducen las nuevas
précticas, procesos o estructuras. Durante esta etapa, los empleados adoptan
nuevas formas de trabajar y pensar. Es crucial proporcionar formacién y apoyo
continuo para asegurar una transicion efectiva (Lewin, 1947).

Re-congelar. Después de implementar el cambio, es esencial consolidar las
nuevas practicas para que se conviertan en la norma. Esto se logra reforzando
las nuevas conductas y asegurando que las politicas y procedimientos respaldan

el cambio, garantizando su sostenibilidad a largo plazo (Lewin, 1947).

b. Modelo de Kotter y sus ocho pasos

John P. Kotter, en 1996, desarrolld6 un modelo detallado de ocho pasos para

gestionar el cambio de manera efectiva:
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1. Crear un sentido de urgencia. ldentificar y comunicar las oportunidades y
amenazas actuales que hacen necesario el cambio, motivando a los empleados
a actuar (Kotter, 1996).

2. Formar una coalicion poderosa. Reunir un grupo de lideres y personas
influyentes que apoyen y promuevan el cambio dentro de la organizacion
(Kotter, 1996).

3. Desarrollar una vision para el cambio. Crear una vision clara y estratégica que
guie la direccion del cambio y alinee a todos los miembros de la organizacion
hacia objetivos comunes (Kotter, 1996).

4. Comunicar la vision. Difundir la vision de manera efectiva a toda la
organizacion, utilizando multiples canales y repitiendo el mensaje para asegurar
su comprension y aceptacion (Kotter, 1996).

5. Eliminar obstdculos. 1dentificar y abordar las barreras que podrian impedir la
implementacion del cambio, ya sean procesos ineficientes, estructuras
organizativas obsoletas o resistencias individuales (Kotter, 1996).

6. Asegurar triunfos a corto plazo. Establecer y celebrar metas alcanzables a corto
plazo para demostrar el progreso y mantener la motivacion entre los empleados
(Kotter, 1996).

7. Construir sobre el cambio. Utilizar los éxitos iniciales como base para
continuar implementando cambios adicionales, evitando la complacencia y
asegurando una mejora continua (Kotter, 1996).

8. Anclar el cambio en la cultura organizacional. Integrar las nuevas practicas y
valores en la cultura de la organizacion, asegurando que el cambio sea sostenible

y perdure en el tiempo (Kotter, 1996).
c¢. Modelo de las 7S de McKinsey

El modelo de las 7S de McKinsey, desarrollado en la década de 1980 por Tom
Peters y Robert Waterman, identifica siete elementos interrelacionados que son cruciales

para el éxito organizacional:
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o Estrategia (Strategy): Plan de accion disefiado para alcanzar ventajas
competitivas y cumplir con los objetivos organizacionales (Peters &
Waterman, 1982).

e Estructura (Structure): Forma en que la organizacion estd organizada,
incluyendo la jerarquia, la division de roles y responsabilidades (Peters &
Waterman, 1982).

o Sistemas (Systems): Procedimientos y procesos diarios que respaldan la
estrategia y la estructura, como sistemas de informacion y procesos de toma de
decisiones (Peters & Waterman, 1982).

o Valores compartidos (Shared Values): Creencias y principios fundamentales
que guian el comportamiento y la toma de decisiones en la organizacion (Peters
& Waterman, 1982).

e Estilo (Style): Estilo de liderazgo y la forma en que los lideres interactiian con
los empleados y otras partes interesadas (Peters & Waterman, 1982).

e Personal (Staff): Capacidades, competencias y caracteristicas de los
empleados de la organizacion (Peters & Waterman, 1982).

e Habilidades (Skills): Competencias y capacidades distintivas que la
organizacion posee y que la diferencian de sus competidores (Peters &

Waterman, 1982).

Para que el cambio sea efectivo, es fundamental que estos siete elementos estén
alineados y se refuercen mutuamente. Una desalineacion entre ellos puede conducir a

ineficiencias y obstaculizar el proceso de transformacion (Peters & Waterman, 1982).
d. Modelo de Burke-Litwin

El modelo de Burke-Litwin (1992) es un marco de referencia para comprender
como diversas variables dentro de una organizacion afectan el cambio. Este modelo

identifica doce factores clave organizados en diferentes niveles:
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Ambiente externo: Factores externos que influyen en la organizacion, como
regulaciones gubernamentales y cambios en el mercado (Burke & Litwin,
1992)

Mision y estrategia: Objetivos estratégicos y planes de accidon para la
transformacion digital (Burke & Litwin, 1992).

Liderazgo: Estilos de liderazgo y su impacto en la gestion del cambio (Burke
& Litwin, 1992).

Cultura organizacional: Normas, valores y creencias compartidas dentro de la
empresa (Burke & Litwin, 1992).

Estructura organizacional: Jerarquia y distribucion de roles en la organizacion
(Burke & Litwin, 1992).

Sistemas: Procesos internos y flujos de trabajo que afectan la implementacion
de tecnologias digitales (Burke & Litwin, 1992).

Clima organizacional: Percepcion de los empleados sobre la cultura de la
empresa (Burke & Litwin, 1992).

Tareas y habilidades: Capacidades necesarias para implementar cambios
digitales (Burke & Litwin, 1992).

Motivacion: Factores que impulsan el compromiso de los empleados en el

proceso de cambio (Burke & Litwin, 1992).

El modelo de Burke-Litwin proporciona un enfoque integral para la transformacion

digital, al considerar tanto factores internos como externos que influyen en la adaptacion

organizacional (Burke & Litwin, 1992).

2.3. Cultura organizacional y su relacion con la transformacion digital

En el contexto organizacional actual, la transformacion digital ha dejado de ser una

opcion para convertirse en una necesidad estratégica. El éxito de este proceso no solo

depende de la implementacion de tecnologias innovadoras, sino de la capacidad de la

organizacion para alinear su cultura con los objetivos digitales (Westerman et al., 2014;

Schein, 2017). En este sentido, la cultura organizacional se considera como un factor clave
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que puede favorecer o dificultar la adopcion del cambio tecnologico (Denison, 1990; Hartl

& Hess, 2017).

Edgar Schein (2017) sostiene que los supuestos basicos y valores compartidos
influyen en la forma en que los miembros de la organizacién interpretan y responden a
fenomenos como la transformacion digital. Por lo tanto, para lograr una digitalizacion
efectiva, es crucial contar con una cultura que fomente el cambio, la innovaciéon y el
aprendizaje constante. Esta afirmacion se complementa con la evidencia empirica de
Grover et al. (2022), quienes sefialan que las organizaciones con culturas flexibles e

innovadoras tienden a adoptar nuevas tecnologias de forma sostenida.

El modelo de Denison (1990) refuerza esta idea al afirmar que una cultura
organizacional soélida, caracterizada por la adaptabilidad, la consistencia, el
involucramiento y una clara mision, esta directamente relacionada con la capacidad de la
organizacion para innovar y responder eficazmente a entornos cambiantes. En este
contexto, la transformacion digital no solo requiere la adopcion de herramientas
tecnologicas, sino también el redisefio de estructuras, procesos y comportamientos

orientados a una nueva mentalidad organizacional (McKinsey & Company, 2019).

2.3.1. Dimensiones culturales que favorecen la transformacion digital
Analizar la cultura organizacional desde sus dimensiones fundamentales es clave
para comprender en mayor profundidad su impacto en los procesos de transformacion

digital, al evidenciar los elementos que favorecen o dificultan su desarrollo.

Estas dimensiones permiten considerar la cultura no como un concepto abstracto,
sino como un conjunto de elementos especificos que inciden directamente en la disposicion

de una organizacion frente al cambio tecnoldgico.

En esta linea, diversas investigaciones han demostrado que las organizaciones que
logran transitar con éxito hacia entornos digitales comparten caracteristicas culturales que

facilitan dicho proceso.
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A continuacidn, se presentan las dimensiones culturales que, segun la literatura

revisada, desempefnian un rol determinante en el impulso y sostenibilidad de Ia

transformacion digital.

Innovacion y apertura al cambio: La innovacion y la disposicion al cambio
son aspectos fundamentales en la cultura organizacional, segin Schein
(2017) y Hogan & Coote (2014). Estos autores sostienen que una cultura
que promueva la innovacion propicia un entorno en el que se fomenta la
experimentacion, la creatividad y la aceptacion de errores como parte
esencial del proceso de aprendizaje. En el contexto de la transformacion
digital, donde la incorporacion de tecnologias emergentes exige abandonar
practicas tradicionales y adoptar nuevos enfoques, esta mentalidad se vuelve
crucial. De esta manera, la innovacion cultural se posiciona como un factor
determinante para reforzar la capacidad de adaptacion y el proceso de
mejora continua en las organizaciones.

Colaboracion y trabajo en equipo: La colaboracion y el trabajo en equipo
han adquirido una relevancia central en el contexto de la transformacion
digital, al facilitar la integracion transversal de soluciones tecnologicas en
las organizaciones. Segun Alfonso Ruiz et al. (2020) y Westerman et al.
(2014), los entornos colaborativos favorecen la fluidez en la circulacion del
conocimiento y la articulacion efectiva entre diferentes areas funcionales a
través del uso de herramientas digitales. La cultura de trabajo en equipo
refuerza la cohesion organizacional, fomenta la confianza y permite afrontar
los cambios tecnoldgicos desde una perspectiva colectiva.

Liderazgo digital: El concepto de liderazgo digital hace referencia a la
habilidad de los lideres en las organizaciones para dirigir procesos de
transformacion a través de una vision clara, una disposicion al cambio y la
capacidad de influir en entornos altamente tecnologicos. Segin Hartl y Hess
(2017), el liderazgo en contextos digitales va mas alld de simplemente

promover herramientas tecnoldgicas, ya que implica ejemplificar actitudes,
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valores y comportamientos que estén en sintonia con una cultura de
innovacion y aprendizaje continuo. Por otro lado, Kotter (1996) resalta que
los lideres desempefian un papel crucial como impulsores del cambio
organizacional, sobre todo cuando logran movilizar a los individuos en torno
a una vision compartida del futuro.

Agilidad organizacional: La agilidad organizacional se define como la
capacidad de una organizacion para adaptarse rapidamente a los cambios del
entorno, responder con flexibilidad y reconfigurar sus procesos segun las
demandas tecnoldgicas. Segun Denison et al. (2014), las organizaciones
agiles se caracterizan por su disposicion para el aprendizaje, su estructura
descentralizada y su capacidad para alinear rapidamente los recursos. En el
ambito de la transformacion digital, McKinsey (2019) destaca la agilidad
como uno de los atributos culturales fundamentales para asegurar que la
implementacion de tecnologia conduzca a resultados sostenibles y
escalables.

Aprendizaje organizacional y capacitacion digital: El aprendizaje
organizacional y la capacitacion digital son aspectos fundamentales en el
ambito empresarial. El aprendizaje organizacional se refiere a la capacidad
de una organizacion para adquirir, compartir y aplicar conocimiento de
forma continua. Segun Argyris & Schon (1996) y Garvin (1993), este tipo
de aprendizaje, cuando se establece como parte de la cultura organizacional,
prepara a la empresa para enfrentar de manera efectiva los desafios que
implica la transformacion digital. En este sentido, el desarrollo de
competencias digitales se convierte en un elemento crucial para cerrar las
brechas de habilidades y asegurar que los empleados estén preparados para
utilizar las nuevas tecnologias. Es fundamental que la organizacion
promueva una cultura que fomente el aprendizaje continuo, ya que esto
facilita la actualizacion constante del conocimiento y contribuye a la

adaptacion sostenible a los cambios tecnoldgicos.
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Estas cinco dimensiones reflejan aspectos culturales que han sido ampliamente
reconocidos en la literatura como facilitadores clave para los procesos de transformacion
digital. En conjunto, forman un entorno organizacional favorable para la integracion de
tecnologias donde la apertura al cambio, el liderazgo transformacional y la colaboracion se
articulan con la capacidad de aprender y responder agilmente ante entornos digitales

disruptivos.

Estudios como los de Grover et al. (2022) y Hartl y Hess (2017) han evidenciado
que las organizaciones que presentan determinadas caracteristicas culturales tienen
mayores probabilidades de integrar tecnologias emergentes de manera efectiva y sostenida.
Por otro lado, autores como Kane et al. (2015) y Buvat et al. (2020) destacan que la
transformacion digital no depende exclusivamente de la infraestructura tecnologica, sino
que requiere de una cultura organizacional que promueva procesos continuos de

aprendizaje, innovacion y cambio.

Por consiguiente, la comprension e identificacion de estas dimensiones culturales
no solo contribuye al analisis teérico del fendmeno digital, sino que también se convierte
en una herramienta fundamental para interpretar las condiciones internas que pueden
promover o restringir el éxito de la digitalizacion en entornos empresariales complejos,

como es el caso del sector del transporte de carga de mineral.

2.3.2. Cultura digital

La cultura digital se caracteriza por ser el conjunto de valores, practicas y
comportamientos que permiten a una organizacion operar de manera efectiva en entornos
digitales (Kane et al., 2015; Du Preez & Pistorius, 2020). Esta cultura se observa una
marcada Hiperconectividad, la orientacion al uso estratégico de datos, la adaptabilidad, la
innovacion continua y la colaboracion tecnologica (Kiron et al., 2017; Westerman et al.,

2014).

Segun Schein (2017), la cultura digital no solo abarca la implementacion de
tecnologia, sino también la manera en que las organizaciones estructuran sus valores y

practicas para adaptarse a los entornos digitales. En este sentido, la transformacién digital
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implica un cambio cultural profundo, donde la organizacidon debe adoptar una mentalidad

orientada a la experimentacion y la mejora continua (Westerman et al., 2014).

En el ambito empresarial, la cultura digital se caracteriza por varios elementos clave

que facilitan la transformacion organizacional (Denison, 1990; Kane et al., 2015):

Hiperconectividad: 1Las organizaciones operan en un entorno interconectado a
través de plataformas digitales, lo que permite una comunicacion eficiente entre equipos y

departamentos (Du Preez & Pistorius, 2020).

Uso estratégico de datos: La informacion y la analitica de datos se convierten en
elementos fundamentales para la toma de decisiones empresariales (Kiron, Spindel, &

Kruschwitz, 2017).

Adaptabilidad y flexibilidad: La cultura digital fomenta una rapida adaptacion a los

cambios tecnoldgicos y a las tendencias del mercado (Schein, 2017).

Innovacion y experimentacion: lLas organizaciones con una cultura digital
desarrollada promueven la experimentacion y la adopcidon de nuevas tecnologias sin temor

al fracaso (Kane et al., 2015).

Colaboracion digital: Se incentiva el trabajo interdisciplinario y el uso de
herramientas digitales para la gestion de proyectos y el intercambio de conocimientos

(Westerman et al., 2014).

Estos elementos permiten que las empresas no solo adopten nuevas tecnologias,
sino que también modifiquen sus estructuras organizacionales para operar en un entorno

digital eficiente (Du Preez & Pistorius, 2020).

2.3.3. Relacion entre cultura digital y adopcion de tecnologia
La cultura digital y la adopcion de tecnologia estan estrechamente vinculadas, ya
que el éxito de la transformacion digital depende de la disposicion de la organizacion para

integrar nuevas herramientas y metodologias (Kiron et al., 2017).
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Segtin Kane et al. (2015), las empresas con una cultura digital sélida presentan una
mayor tasa de adopcion de tecnologia y logran resultados mas exitosos en la
implementacion de procesos digitales. Esto se debe a que cuentan con equipos capacitados,

una mentalidad abierta al cambio y una infraestructura organizacional flexible.

Por otro lado, la falta de una cultura digital adecuada puede generar resistencia al
cambio y dificultar la adopcion de tecnologias emergentes (Schein, 2017). Las
organizaciones que no promueven valores como la innovaciéon y la adaptabilidad tienen
mayores dificultades para implementar soluciones digitales de manera efectiva (Westerman

etal., 2014).

e En este sentido, la relacién entre cultura digital y adopcion tecnologica
puede resumirse en los siguientes puntos (Denison, 1990):

e Las empresas con una cultura digital fuerte adoptan tecnologia de manera
mas rapida y eficiente.

¢ Una cultura organizacional resistente al cambio puede ser una barrera para
la transformacion digital.

e El éxito de la digitalizacion no depende solo de la tecnologia, sino de la

mentalidad y los valores de la organizacion.

2.3.4. Elementos culturales de la transformacion digital

El analisis de la cultura organizacional frente a la transformacion digital requiere
identificar aquellos elementos que, desde un enfoque cualitativo, permiten explorar cdmo
se configuran las respuestas internas ante el cambio tecnoldgico. Estos elementos han sido
definidos como atributos significativos del entorno cultural, cuya manifestacion observable
posibilita interpretar las practicas, significados y disposiciones compartidas por los equipos

de trabajo frente al proceso de digitalizacion.

En esta investigacion, dichos elementos se fundamentan en aportes teoricos
ampliamente reconocidos en la literatura especializada, tales como los de Schein (2017),
Denison (1990), Hofstede (2010), Hogan y Coote (2014), Kane et al. (2015) y Westerman

et al. (2014). Estos autores coinciden en sefalar que aspectos como la innovacion, la
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colaboracion, el liderazgo, la agilidad organizacional y el aprendizaje continuo representan
dimensiones fundamentales de la cultura organizacional que pueden facilitar el proceso de

transformacion digital.

Desde este marco conceptual, los elementos seleccionados no solo constituyen una
guia tedrica para comprender como la cultura influye en los procesos de transformacion
digital, sino que también orientaran la construccion del guion de entrevistas cualitativas y
serviran como ejes interpretativos para analizar las narrativas de una organizacion con

caracteristicas tradicionales actualmente inmersa en dicho proceso de cambio.
a. Innovaciony apertura al cambio

Segtin Schein (2017), las organizaciones con culturas orientadas hacia la innovacion
y la apertura al cambio tienen una mayor disposicion para adoptar tecnologias disruptivas.
En este tipo de culturas, los empleados no solo aceptan la tecnologia, sino que también
buscan activamente formas de mejorar los procesos a través de nuevas herramientas. Esto
coincide con los hallazgos de Hogan y Coote (2014), quienes destacan que una cultura que
valora la innovacién y la experimentacion fomenta una mayor adopcion de tecnologias

emergentes.
b. Agilidad y flexibilidad

La capacidad de adaptarse rapidamente a los cambios tecnologicos es otra variable
cultural clave. Schein (2017) resalta que las organizaciones agiles, que se adaptan
rdpidamente a nuevas tecnologias, son mas capaces de aprovechar las oportunidades que
surgen con la digitalizacion. Hogan y Coote (2014) coinciden en que la agilidad
organizacional es fundamental para que las empresas naveguen con éxito por las
complejidades de la transformacion digital, permitiendo una integracion efectiva de

tecnologias emergentes.
c. Colaboracion y trabajo en equipo

La colaboracion y el trabajo en equipo hacen referencia a la capacidad de los
miembros de una organizacion para interactuar de forma coordinada, compartiendo
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conocimientos, recursos y responsabilidades en funcidon de objetivos comunes. Desde una
perspectiva cultural, este atributo se sustenta en valores como la confianza, el respeto mutuo

y la interdependencia funcional (Hogan & Coote, 2014).
d. Capacitacion continua

El aprendizaje organizacional es clave para la transformacion digital. Segin Hogan
y Coote (2014), las organizaciones que invierten en el desarrollo de habilidades digitales
de sus empleados estan mejor preparadas para adoptar tecnologias digitales. Este enfoque
se complementa con el andlisis de Alfonso Ruiz, Martinez-Caro y Cegarra-Navarro (2020),
quienes enfatizan que el desarrollo de competencias digitales es fundamental para la
integracion efectiva de nuevas tecnologias, asegurando que todos los empleados estén

alineados con la vision digital de la empresa.
e. Liderazgo transformacional

El liderazgo desempefia un papel crucial en la transformacion digital. Como
Denison (1990) argumenta, una cultura de liderazgo efectivo y vision clara facilita la
integracion de nuevas tecnologias. Este tipo de liderazgo no solo apoya la adopcion de
tecnologias, sino que también inspira a los empleados a abrazar el cambio digital como una
oportunidad. Hogan y Coote (2014) también subrayan que el liderazgo tiene un impacto
directo en la creacidén de una cultura organizacional que apoya la innovacion tecnoldgica,

estableciendo una direccion y comprometiendo a los empleados en la vision digital.
J. Comunicacion abierta y transparente

La comunicacion en el ambito organizacional debe caracterizarse por su claridad,
accesibilidad y posibilidad de flujo en ambas direcciones. Segin Hogan y Coote (2014), lo
transparencia en los flujos de informacion fomentan entornos de confianza en los que los
colaboradores pueden expresar ideas, dudas o propuestas sin miedo a posibles represalias,

lo que facilita la integracion de nuevas practicas tecnologicas.

g. Compromiso organizacional
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El atributo mencionado hace referencia a cuanto se identifican y se conectan
emocionalmente los empleados con los objetivos de la institucion. Segin Schein (1992),
cuando los empleados perciben que su contribucion es apreciada, estin mas inclinados a

participar de manera activa en iniciativas de cambio, como la transformacion digital.

Estos elementos se emplearan durante las entrevistas para la recoleccion de
informacion, con el fin de obtener datos clave que permitan comprender mejor los procesos

y dindmicas de la empresa en estudio.
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CAPITULO III. MARCO CONTEXTUAL

3.1. Contexto empresarial

La transformacion digital se ha convertido en un elemento importante en diversos
sectores econdmicos, donde las empresas se ven desafiadas a adoptar las nuevas tecnologias
que permitan optimizar sus procesos, mejorando su competitividad en el mercado y poder
cumplir las exigencias del dia a dia. El sector minero y especificamente en el transporte de
concentrado de carga de mineral, enfrentan un panorama complejo debido a la naturaleza
dindmica y desafios inherentes del sector. En este contexto, la cultura organizacional tiene
un rol importante para que la aplicacion de las tecnologias emergentes pueda ser adaptada
a los procesos actuales para poder garantizar la eficiencia de la operacion junto a la
sostenibilidad de esta. Este capitulo tiene como objetivo proporcionar una comprension
mas detallada sobre el entorno en el que opera la empresa de transporte de concentrado de
carga de mineral del estudio, ofreciendo una vision integral del contexto econémico, social

y tecnoldgico.
La Mineria en el Peru

La mineria en el Pert es un pilar esencial para la economia nacional. Segun el
informe “Mineral Commodity Summaries 2024” emitido por el Servicio Geologico de los
Estados Unidos, este sector contribuye aproximadamente al 10% del Producto Bruto
Interno (PBI) y genera alrededor del 60% de las exportaciones del pais. El Pert se destaca
por su produccion significativa de minerales como cobre, oro, plata y zinc, consoliddndose
como uno de los principales productores a nivel mundial. Ocupa el segundo lugar mundial
en produccion de cobre y es el principal productor de plata, lo que lo posiciona como un
actor clave en el mercado de metales. En particular, el cobre ha tomado un papel
protagonico, con minas emblematicas como Antamina y Las Bambas, que lideran la
produccion a nivel nacional (MINEM, 2020). Este sector no solo impulsa la economia, sino
que genera miles de empleos de manera directa e indirecta, especialmente en las regiones
productoras como Arequipa (donde opera la empresa de este estudio), Apurimac y

Moquegua.

30



Tabla 1
Principales Minas en el Peru

Nombre de la Resion Mineral Produccion Empresa
Mina 8 Principal Anual (TMF) Operadora
Yanacocha Cajamarca Oro 500,000 Newmont
Antamina Ancash Cobre, Zinc 450,000 BHP, Glencore
. Freeport-
Cerro Verde Arequipa Cobre 400,000
McMoRan
Las Bambas Apurimac Cobre 350,000 MMG Limited

Fuente: Ministerio de Energia y Minas. (2025)

Este sector ha traido inversiones extranjeras significativas para el pais. Las
empresas internacionales ven el Peri como un pais con oportunidades para el desarrollo de
proyectos mineros de gran escala, debido a la abundancia de recursos y el marco legal

favorable para su inversion.

A pesar de su impacto econdomico, la mineria en el Pert enfrenta varios desafios
sociales y ambientales. Las actividades mineras han generado diversas controversias debido
a la contaminacion, el desplazamiento de comunidades y la falta de consulta adecuada por
parte de las poblaciones locales. La informalidad del sector minero sigue siendo un
problema considerable, porque afecta las condiciones laborales de los trabajadores, asi
como la recaudacion tributaria por parte del Estado. La presion por la sostenibilidad
ambiental, la gestion de los recursos naturales y la distribucion equitativa de los beneficios
de la mineria han dado lugar a tensiones sociales, poniendo al descubierto la necesidad
urgente por adoptar mejores practicas de Responsabilidad Social Corporativa y fortalecer

la colaboracion con las comunidades locales para poder mitigar los impactos negativos.

El marco regulatorio, que esta administrado por el Ministerio de Energia y Minas
(MINEM), ha sido objeto de criticas por la insuficiencia de medidas efectivas en la
proteccion del medio ambiente y los derechos de las comunidades. A pesar de los esfuerzos,
la efectividad de este marco ha sido cuestionada. Frente a estos desafios, el desarrollo de
tecnologias sostenibles y la promocion de practicas de mineria responsable se presentan

como oportunidades importantes para construir un futuro mas equilibrado y sostenible para
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la mineria en el Peru, al mismo tiempo que se integra a las comunidades en el proceso de

toma de decisiones y se asegura el cumplimiento normativo.

El gobierno ha anunciado que, entre 2025 y 2026, se iniciaran 11 proyectos mineros,
con una inversion total de US$ 11 mil millones. De los 11 proyectos anunciados, solo 5
estan en marcha y cuentan con fases y plazos de construccion definidos: San Gabriel,
Ampliacion Toromocho Fase I, Yumpac, Reposicion Inmaculada y Reposicion Antamina.
Este grupo de proyectos representa una inversion comprometida de US$ 4,318 millones,

que debera materializarse entre este y el préximo afio.

La mineria de Cobre en el Peru

El Peru es el segundo mayor productor de cobre a nivel mundial, solo superado por
Chile, ha sido un motor esencial del crecimiento econdémico peruano, representando el 12%
aproximadamente de la produccion mundial de este metal. Esta actividad no solo impulsa
la economia nacional, sino que también coloca al pais como un actor fundamental en la
cadena de suministro de este mineral. El cobre peruano es considerado uno de los metales
mas importantes y estratégicos debido a su importancia en la transicion energética global,

lo que incrementa alin mas su relevancia en el mercado internacional.

En los ultimos afios, la produccion de cobre en el pais ha experimentado un
crecimiento sostenido. Segtiin el MINEM (2024), en el afio 2023, el Peru alcanz6 el recordd
histérico de 2.75 millones de toneladas métricas finas de cobre, lo que representa un
incremento del 12.7% en comparacion al 2022. Este crecimiento se debe principalmente a
la operacion de mineras como Las Bambas en Apurimac y Quellaveco en Moquegua, asi

como a las importantes inversiones en nuevos proyectos mineros.

La mineria de cobre en el Pert no solo tiene una sélida infraestructura productiva,
sino que se encuentra respaldada por un marco legal que favorece la inversion, ofreciendo
estabilidad legal y fiscal. El gobierno ha implementado incentivos para la inversion en
exploracion y mineria, y se espera que estos incentivos sigan siendo una clave caracteristica

para la atraccion de inversiones en el futuro.

32



En 2024, las principales regiones productoras de cobre en Pert fueron Moquegua,
Arequipa y Ancash. Moquegua se consoliddé como el principal departamento productor de
cobre, representando el 17.4% de la produccion nacional. Arequipa ocup¢ el segundo lugar
con el 16.6%, mientras que Ancash se situ6 en la tercera posicion con el 16.2%. Estas tres
regiones concentraron el 50.2% de la produccion nacional de cobre, destacandose por
albergar importantes yacimientos y operaciones mineras como Las Bambas, Cerro Verde y
Antamina. La produccion nacional de cobre alcanz6 un total de 2,736,150 toneladas
métricas finas (TMF) en 2024, a pesar de enfrentar desafios como la reduccion en la

produccion de algunas empresas mineras.

Tabla 2
Principales Regiones Productoras de Cobre en Peru (2024)
Region TMF P;Oadclil::l:;n Empresa Minera
Moquegua 475,500 17.4% Quellaveco, Cuajone
Arequipa 453,200 16.6% Cerro Verde
Ancash 443,160 16.2% Antamina
Apurimac 421,500 15.4% Las Bambas
Junin 330,000 12.1% Toromocho, Hilarion
Cusco 294,400 10.8% Constancia
Tacna 178,390 6.5% Toquepala
Pasco 140,000 5.1% El Porvenir

Fuente: Ministerio de Energia y Minas. (2024)

La mineria de cobre ha creado oportunidades de empleo y ha atraido inversiones
extranjeras, lo que ha impulsado el crecimiento econdmico en diversas regiones. A pesar
de estos beneficios, el sector minero enfrenta diversos desafios, entre ellos, la necesidad de
desarrollar infraestructura adecuada para apoyar las operaciones mineras.
Afortunadamente, también existen oportunidades significativas, como la inversién en
tecnologias sostenibles y el desarrollo de nuevas infraestructuras que mejoren la eficiencia

del transporte de minerales.

33



3.2.Infraestructura del Transporte del Concentrado de Cobre

El Perti cuenta con una sélida infraestructura minera, la cual se encuentra respaldada
por una red de transporte que incluye carreteras, ferrocarriles y puerto. Esta red facilita el
transporte del mineral. Sin embargo, muchas de las minas mas importantes se encuentran
en regiones remotas de dificil acceso debido a la geografia montafiosa del pais, lo que
representa un desafio logistico considerable para el transporte del mineral desde la
extraccion hasta su exportacion en los puertos. Este proceso es clave para garantizar que el
cobre extraido llegue a los puertos de manera eficiente y segura. Se utilizan principalmente

dos modalidades: el transporte por camion y el transporte ferroviario.

El transporte por camioén es la opcidn mdas utilizada para el transporte de
concentrado de mineral en distancias relativamente cortas. Sin embargo, este tipo de
modalidad esté limitada por la calidad de las carreteras, especialmente en areas rurales y/o
montafiosas. Ademas, tiene un mayor costo operativo en comparacion con el ferroviario,
debido a factores como el consumo de combustible, mantenimiento de los vehiculos y los

costos de peajes.

El transporte ferroviario juega un papel fundamental en el sector minero del pais,
sobre todo en el sur, brindando servicios especializados en transportar grandes volimenes
de carga de concentrado de cobre desde las unidades mineras ubicadas en el altiplano hacia
los puertos de la costa. El uso del ferrocarril es mas eficiente en términos de costos y
volumen, lo que lo convierte en una alternativa atractiva para el transporte de concentrado
de cobre. Sin embargo, la infraestructura ferroviaria también enfrenta desafios, como el
mantenimiento de las vias y la optimizacion de rutas. Mineras como Las Bambas, Cerro
Verde, Southern Perti Copper Corporation y Antamina utilizan el ferrocarril para

transportar el concentrado de cobre desde las minas hasta los puertos de exportacion.

La infraestructura portuaria es esencial para la exportacion del concentrado de
cobre. En el sur del pais, el puerto de Matarani se destaca como uno de los principales

puntos de salida del cobre peruano. En este contexto, la empresa TISUR (Terminal
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Internacional del Sur) ha desarrollado un terminal portuario especializado para mejorar el

concentrado de cobre, asegurando el proceso de carga y descarga sea eficiente y seguro.

Ademés, el gobierno, mediante el Ministerio de Transportes y Comunicaciones
(MTC) y el Ministerio de Energia y Minas (MINEM) responsables de la planificacion y

regulacion de este.

Las comunidades locales afectadas por las rutas de transporte tienen un papel
importante en la aceptacion y sostenibilidad de estos, en algunos casos, puede requerir

reubicacion de comunidades, generando conflictos sociales.

A medida que la demanda de cobre siga en crecimiento, es probable que las
inversiones en infraestructura para el transporte aumenten. La mejora de carreteras, la
expansion de las redes ferroviarias y la integracion de tecnologias avanzadas ayudara a

reducir costos logisticos, mejorando los tiempos de entrega.

3.3. Empresa en Estudio

La empresa en estudio es una empresa de transporte de concentrado de cobre
localizada en la ciudad de Arequipa, Perq, la cual desempefia un papel crucial en la cadena
de suministros de dos importantes empresas mineras en el sur del Perti. Su servicio es el
transporte de grandes volimenes de carga bajo un sistema bimodal, utilizando los
semitrailers y locomotoras para el transporte de concentrado, ofreciendo una alternativa
comparativa al sistema de carga tradicional, especializandose en el transporte eficiente y
seguro de concentrado desde los puntos de extraccion hasta el punto de embarque, en la

empresa portuaria, para su exportacion.

La concesion fue otorgada en el afio 1999, este acuerdo permite la gestion y
explotacion, asumiendo la responsabilidad de cumplir con los estandares técnicos
impuestos por las regulaciones pertinentes. La concesion ha sido disefiada para garantizar
la sostenibilidad y la competitividad del servicio de transporte ferroviario, vital para el
sector minero, logrando una mejora constante en la participacion del mercado en la zona
sur del pais, proporcionando soluciones hechas a medida para sus clientes y cumpliendo
con los estandares internacionales en calidad, seguridad y responsabilidad ambiental. Es
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conocida por su enfoque en la sostenibilidad, implementando practicas ecoldgicas,
aspirando a ser el operador logistico mas eficiente y confiable del sur del Peru,
promoviendo relaciones genuinas de grupos de interés y actuando con responsabilidad

social y ambiental.

Su mision es poder brindar soluciones eficientes y seguras de transporte, facilitando
la conexion entre los centros de produccion y exportacion, comprometiéndose a garantizar
un servicio de calidad, sustentado en la sostenibilidad ambiental y el desarrollo economico

de las comunidades donde opere.

En cuanto a su vision, aspira a convertirse en el principal aliado logistico del sector
minero del Peru, destacandose la su innovacion constante, responsabilidad ambiental y

contribucion al crecimiento sostenible de la industria minera y de las regiones se opere.

El contrato de concesion implementa un marco regulatorio que promueve la
competencia, garantizando asi que las tarifas sean determinadas de manera justa y
competitiva. Este enfoque no solo estimula la eficiencia operativa, sino que también

protege los intereses de sus clientes.

Como activos significativos tiene locomotoras y vagones especificos para el
transporte del concentrado, asi como infraestructura ferroviaria, que comprende rutas y
estaciones, asi mismo cuenta con semitrailers para el servicio bimodal, ajustdndose a los

estandares y necesidades del cliente.

El area de influencia se extiende a las principales regiones productoras de cobre,
abarcando corredores logisticos que conectan estas zonas con puntos de procesamiento y
mercados de exportacion. Este efecto no solo influye en las operaciones de la concesionaria,
sino que también incide en la economia local y regional, influyendo en el bienestar de las
comunidades donde opera. El transporte eficiente del concentrado de cobre resulta ser un

pilar para la sostenibilidad econémica de estas areas.

La demanda de servicios de transporte bimodal ha demostrado un crecimiento

sostenido, especialmente en el sector de carga. En el afio 2023, se registré un aumento
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significativo del 17,1% en el volumen de carga transportada, logrando un total de 3,1
millones de toneladas. Este aumento no solo marca un hito al superar los niveles de
movilizacion previos a la pandemia (2,8 millones de toneladas en 2019), sino que también
refleja la recuperacion y expansion de actividades en el sector minero, principal fuente de

carga del servicio.

Este crecimiento en el trafico de carga es atribuible principalmente a la recuperacion
de la actividad minera, asi como a la reduccion de conflictos sociales en las areas de
influencia del corredor minero. El tramo Sur se ha mantenido como el principal
concentrador de carga, siendo responsable del 99,5% de la movilizacion total, lo que

destaca la importancia de este corredor para el transporte de minerales y metales.

El analisis del comportamiento de la demanda revela que los servicios de acceso a
la via, el alquiler de material tractivo y rodante, y el uso de las instalaciones accesibles
forman un mosaico clave en la oferta del concesionario. La estructura de costos y precios
de estos servicios esta sujeta a regulaciones que garantizan la competitividad en el mercado,
impulsando la participacion de diversos operadores logisticos. Este modelo competitivo no
solo mejora la calidad del servicio, sino que también fomenta la inversion en infraestructura

y recursos por parte de los operadores, contribuyendo al dinamismo del sector

Este contexto revela que la demanda de servicios de transporte es esencial para
asegurar la fluidez en la cadena de suministro mineral, lo que resalta la necesidad de
mantener y mejorar continuamente la infraestructura y los servicios asociados al ferrocarril.
Asi, atender la demanda implica no solo responder a las fluctuaciones del mercado, sino
también optimizar los procesos operativos y asegurar la calidad del servicio brindado a los

operadores de carga.

El analisis de los kilometros recorridos por el material tractivo y rodante también
indica un desempefio operativo sélido. Se registrd un total de 24,2 millones de kildémetros
recorridos, lo que representa un aumento del 16% en comparacion con el afio anterior. Esta
eficiencia técnica es crucial para optimizar los costos de operacion y garantizar un servicio

agil y confiable a los usuarios.
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La empresa estd conformada por 650 colaboradores distribuidos en 10 gerencias:
Gerencia General, Gerencia de Operaciones, Gerencia de Contabilidad y Finanzas,
Gerencia Legal, Gerencia Logistica, Gerencia de Mecanica, Gerencia de Proyectos,
Gerencia de Recursos Humanos, Gerencia de SSOMA y Gerencia de Sistemas distribuidos

de la siguiente forma (Ver Tabla 3).

Tabla 3
Distribucion de personal
) Cantidad de
Gerencia
personal
Gerencia General 5
Gerencia de Operaciones 365
Gerencia de Contabilidad y Finanzas 15
Gerencia Legal 5
Gerencia Logistica 5
Gerencia de Mecénica 200
Gerencia de Proyectos 30
Gerencia de Recursos Humanos 10
Gerencia de SSOMA 20
Gerencia de Sistemas 5

Nota. Elaboracion propia

La Gerencia de Operaciones es la unidad organica més grande, ya que es el core del
negocio, distribuyendo el personal en 4 sedes a lo largo de la region para brindar un mejor

servicio a sus clientes:

» Servicio para Cliente 1: la empresa transporta el concentrado desde la minera
ubicada en el distrito de Arequipa, trasladandolo a través de un sistema logistico eficiente

que asegura la entrega oportuna para su embarque.

» Servicio para Cliente 2: adicionalmente, se realiza el servicio para esta minera
ubicada en Apurimac. El concentrado se transporta por carretera hasta la zona de

transferencia en Pillones, para luego terminar el recorrido con destino a Matarani.
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La tarea de operaciones inicia en la mina con el carguio de contenedores, los
cargadores frontales recogen el concentrado de mineral para depositarlo en bandeja de
acopio, donde paralelamente, los tracto-remolcadores ingresan a la zona de carga llevando
contenedores con una capacidad de 17 toneladas por contenedor. Los semirremolques como
los contenedores han sido disefiados de manera exclusiva para el transporte de concentrado
de cobre y fabricados en Pert. Los camiones se posicionan en la zona de carga; el personal
capacitado activa el sistema de carga, el cual consta de una faja trasportadora encargada de
transportar el concentrado hacian un embudo hidraulico que introduce la cantidad exacta

de mineral en los contenedores.

Con ambos contenedores sellados herméticamente y con toda la documentacion
correspondiente, los semirremolques viajan hacia la estacion de transferencia asignada,
donde son revisados por personal de seguridad para poder iniciar la transferencia de

contenedores.

La estacion de transferencia cuenta con dos lineas en las que se ubican los convoyes
y una adicional para maniobras, ademas de dos pistas para el ingreso de los camiones. Por
dia se atienden entre 100 y 125 camiones. Dos gruas portico, con capacidad de 30 toneladas
cada una, son utilizadas para la transferencia de contenedores. Las grias son operadas por
personal calificado, quien retira el contenedor del camiéon y lo coloca en el espacio
correspondiente en el carro plano para luego tomar un contenedor vacio del carro plano
para poder colocarlo en el camion. Esta operacion se repite hasta completar la carga del
convoy para poder ser transportado a la empresa portuaria, son 18 carros planos que salen
6 veces diarias para cumplir con el compromiso que se tiene con los clientes. Entre ambas
empresas se transporta mas de 12000 toneladas diarias. Este sistema de trasporte trabaja las

24 horas al dia, los 365 dias del ano.

Al llegar a la zona de parqueo de la empresa portuaria, se traslada los carros planos
al almacén de descarga, el cual cuenta con mas de 6000 m2. En el almacén de descarga,
personal especializado iza los contenedores y los deposita en un caballete, cuya presion

atmosférica es menor a la exterior, lo cual minimiza la polucién. Los puentes gruas
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implementados con dos volteadores RAM con un giro de 306°, imposibilita que el

concentrado se quede adherido a las paredes del contenedor.

Este proceso es complejo, el cual amerita capacitacion constante del personal

involucrado y la implementacion de tecnologias que permitan evitar la falla humana.

En el contexto actual del sector de transporte de carga de mineral, la transformacion
digital se posiciona como una necesidad imperante para las organizaciones que buscan
optimizar sus procesos, mejorar su competitividad y adaptarse a las exigencias de un
mercado en constante evolucion. Este proceso va mas alld de la adopcion de nuevas
tecnologias; implica una reconfiguracion profunda de la cultura organizacional que es

necesaria para garantizar su éxito.

La empresa de este estudio se encuentra inmersa en una fase activa de
transformacion digital. Este proceso estd impulsado por la necesidad de mejorar la
eficiencia operativa y responder a las dindmicas de un mercado altamente competitivo. Sin
embargo, la implementacion de tecnologias innovadoras no es suficiente para alcanzar el
¢xito. Es crucial que la cultura organizacional esté alineada con esta transformacion,

promoviendo la innovacidn, la colaboracién y la agilidad.

En este proceso, el liderazgo juega un papel determinante. Los lideres deben ser
capaces de transmitir una vision clara y fomentar un ambiente de confianza donde los
colaboradores se sientan parte del proceso de transformacion. A través de una
comunicacion efectiva y la creacion de espacios de innovacion, los lideres pueden influir

significativamente en la aceptacion del cambio dentro de la cultura organizacional.

La transformacion digital y la cultura organizacional son pilares que, al actuar en
conjunto, pueden resultar decisivos para el éxito del proceso, sobre todo por las exigencias
de coordinaciéon y eficiencia que se tiene con los clientes. La integracion de nuevas
tecnologias facilitaria la optimizacidon de operaciones, como el seguimiento en tiempo real
de las unidades. Esta capacidad garantizaria una mayor precision y rapidez en la cadena de

suministro.
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Actualmente, la transformacion digital en la empresa se esta desarrollando de forma
diferenciada entre las distintas areas. Las areas operativas han mostrado un mayor nivel de
avance en la adopcion de herramientas digitales, como sistemas de monitoreo de flota,
mantenimiento predictivo, y plataformas de gestion logistica. Estas tecnologias han sido
implementadas para mejorar los tiempos de respuesta, reducir costos y elevar la calidad del
servicio. En comparacion con las areas de soporte que ain se encuentran en etapas mas
iniciales del proceso, lo que revelaria una transformacion digital asimétrica dentro de la

organizacion.

Se podria afirmar que la empresa se encuentra en una etapa intermedia de
transformacion, las areas operativas han avanzado notablemente en la adopcion de
herramientas tecnoldgicas para la gestion, monitoreo y mejora de procesos logisticos, No
obstante, las areas de soporte alin muestran un menor grado de avance en la adopcion de
tecnologias digitales y en la automatizaciéon de sus procesos, lo que refleja una

implementacion que no ha sido homogénea en toda la organizacion

La adopcion de una cultura organizacional que favorezca la integracion de los
avances tecnoldgicos facilitaria la colaboracion entre los equipos y promoveria una
mentalidad de innovacion constante, que es fundamental para adaptarse a las demandas del
mercado. Si bien no se ha evaluado formalmente la cultura organizacional, se puede inferir
que el liderazgo y el compromiso con la mejora continua contribuyen a generar un entorno
propicio para el cambio. En este contexto, la transformacion digital, en conjunto con una
cultura organizacional alineada, no solo fortaleceria la competitividad de la empresa, sino
que también potenciaria su capacidad de respuesta ante los desafios del entorno,

permitiéndole aprovechar nuevas oportunidades dentro de la industria.

Esta investigacion se enfocard en explorar como las dindmicas culturales influyen
en los procesos de transformacion digital. A través de entrevistas semiestructuradas con
lideres y empleados, se busca obtener una vision detallada sobre los factores culturales que

facilitan o dificultan este transito.
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CAPITULO IV. METODOLOGIA

4.1.Diseiio de la investigacion

El presente trabajo de investigacion es de cardcter cualitativo, disefiado para
profundizar en la comprension del papel de la cultura organizacional en el proceso de
transformacion digital en una empresa de transporte de concentrado de cobre en Arequipa.
El método utilizado es el estudio de casos y para la recoleccion de datos, se utilizaron

entrevistas semiestructuradas.

El proceso de la investigacion ha constado de seis etapas, a través de las cuales se ha
analizado la problematica de la empresa utilizando criterios basados en las teorias e
investigaciones publicadas. La recoleccion de datos a través de las entrevistas brind6
informacion sobre la relacion entre la cultura organizacional y el proceso de transformacion
digital que esta atravesando la empresa, cuyo analisis ha facilitado arribar a resultados y

conclusiones.

Grafico 1

Proceso de investigacion

Analisis de la Revision de la

problematica listartura » Analsis

A

Conslusion

Recoleccion de Datos
- Enirevistas semi estructuradas

Nota. Elaboracion propia
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4.2. Participantes

Para llevar a cabo este trabajo de investigacion, se realizaron entrevistas a ocho lideres
de diferentes areas dentro de la organizacion, garantizando una representacion de las
funciones operativas y de soporte que son vitales para el proceso de transformacion digital.
El formato semiestructurado de las entrevistas ha permitido un diadlogo flexible y
adaptativo, facilitando la exploracion de aspectos clave sin limitar la espontaneidad de los
participantes. Se emple6 un guion de preguntas base, el cual sirvio como guia para la
conversacion, pero también se creo el espacio para profundizar en temas emergentes que
surgieron durante la interaccion. Los participantes fueron seleccionados de las siguientes
gerencias:

Tabla 4
Relacion de Participantes

Area participante Justificacion

Encargada de la direccion estratégica y toma de decisiones
de la empresa, su perspectiva es fundamental para entender
el compromiso y la vision que se tiene hacia la
transformacion digital.

Gerencia General

Responsable de la ejecucion de procesos logisticos y
operativos, su rol es vital para evaluar como la
digitalizacion impacta en la operatividad y eficiencia de la
cadena de suministro.

Gerencia de Operaciones

Enfocada en la gestion de distribucion, su conocimiento es
Gerencia de Logistica | esencial para analizar como las herramientas digitales
mejoran la gestion.

Encargada del mantenimiento y optimizacion de equipos,
. , . su participacion proporciona insights sobre como la

Gerencia de Mecanica . p . p' , P p' : 8 . .
digitalizacion puede influir en la efectividad operativa y

mantenimiento predictivo.

Responsable de la implementacidon de nuevas iniciativas y
soluciones tecnologicas, su experiencia es clave para
comprender los retos y oportunidades que surgen durante el
proceso de transformacion.

Gerencia de Proyectos

Gerencia de Recursos | Juega un papel fundamental en el desarrollo de
Humanos competencias digitales y gestion del cambio cultural,

43



esenciales para la convivencia entre digitalizacion y cultura
organizacional.

Su labor es crucial para asegurar que la adopcion de
tecnologias no solo mejore la eficiencia operativa, sino que
también garantice la seguridad y el bienestar de los
empleados.

Gerencia de SSOMA

Encargada de la implementacion y mantenimiento de

. . plataformas digitales, su rol es determinante para ofrecer
Gerencia de Sistemas ., .
una vision sobre los desafios tecnologicos que se presentan

en el proceso de transformacion digital.

Nota. Elaboracion propia

La inclusion de estas ocho gerencias permite un analisis holistico de los elementos de
la cultura organizacional que influyen en la transformacion digital, asegurando que se

consideren todas las perspectivas relevantes en el proceso de cambio.

4.3.Instrumento

El instrumento de recoleccion de datos ha sido la entrevista semiestructurada
(Anexo 1), basada en un protocolo de doce preguntas. Para la formulacién de preguntas a
incluirse en la guia de entrevistas nos hemos basado en los siguientes principios

metodoldgicos:

e FExploracion profunda: Se disefid preguntas abiertas que permitan a los
entrevistados expresar sus experiencias y percepciones sobre la transformacion
digital en la organizacion (Yin, 2016).

e Triangulacion de informacion: Se ha entrevistado a diferentes actores dentro de la
empresa (lideres, gerentes, colaboradores) para obtener una vision integral de la
cultura organizacional (Creswell & Poth, 2018).

o Enfoque tematico: Cada pregunta esta vinculada a una variable cultural previamente
definida, asegurando que se aborden los aspectos clave en la investigacion (Schein

& Schein, 2017).
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Las entrevistas han permitido obtener informacion sobre cémo la cultura
organizacional facilita o dificulta la adopcion de nuevas tecnologias digitales en la empresa.
Esta metodologia es consistente con los enfoques recomendados por Creswell y Poth
(2018) y Yin (2016), quienes afirman que las entrevistas semiestructuradas son ideales para
explorar fendmenos complejos como la interaccion entre la cultura organizacional y la
digitalizacion. Como herramienta para el analisis de la informacion se utilizara el software
ATLAS.ti; facilitando tareas como delimitacion y codificacion del texto, la relacion entre

categorias y temas, para una interpretacion mas profunda de los datos recolectados.
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CAPITULO V. ANALISIS DE RESULTADOS

En este apartado se presentan los resultados derivados del analisis a partir del estudio
de caso realizado en una empresa de transporte de concentrado de cobre, con el fin de
comprender de qué manera la cultura organizacional influye en el proceso de
transformacion digital. A través de entrevistas semiestructuradas con los lideres de la
organizacion, se exploraron sus percepciones desde una perspectiva cualitativa, lo que
permitio interpretar el sentido que atribuyen a su entorno cultural frente a los desafios de

que implica la adopcion de tecnologias.

5.1.Percepcion del avance del proceso de transformacion digital

Las preguntas iniciales permitieron explorar como los lideres perciben el proceso de
transformacion digital, su opinioén acerca de la velocidad con la que avanza dicho proceso
y el nivel de compromiso de la alta direccion. Este enfoque inicial permitio situar el tema
estudiado en su contexto, proporcionando una base interpretativa sobre la etapa actual del

proceso y las condiciones culturales presentes en su desarrollo.

La primera pregunta planteada indagaba si los participantes consideraban que la
empresa se encuentra actualmente inmersa en un proceso de transformacion digital. Esta
pregunta cumplia una funcion clave: validar la continuidad de la entrevista. En caso de que
un lider manifestara que la organizacion no estaba atravesando dicho proceso, la entrevista
no proseguia. Del mismo modo, si varios participantes coincidian en esta perspectiva, se
descartaba la aplicacion de entrevistas, ya que el estudio se enfoca exclusivamente en una

empresa que se encuentre transitando activamente un proceso de transformacion digital.

Las respuestas de los entrevistados indican que la empresa efectivamente se encuentra
inmersa en un proceso de transformacion digital, a través de la implementacion de

herramientas tecnologicas orientadas a optimizar diversos procesos operativos y de gestion.
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Tabla §
Respuestas a la pregunta 1.

Percepcion compartida por

Respuestas mas frecuentes ,
(numero de personas)

La empresa esta en un proceso de transformacion 8
digital

Se han implementado herramientas tecnoldgicas clave 7

La digitalizacion mejora la eficiencia operativa 6

Automatizacion y optimizacion de procesos. 5

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti

Una vez validada la existencia del proceso, se preguntd a los participantes si

consideraban que el ritmo de avance de dicho proceso ha sido el adecuado.

Tabla 6
Respuestas a la pregunta 2.

Percepcion compartida por
(nimero de personas)
El ritmo de avance ha sido adecuado en general. 6

Se podria avanzar méas rapido en ciertos aspectos. 5
Algunas areas requieren mayor digitalizacion e 4

Respuestas mas frecuentes

inversion en innovacion.

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti

A partir del andlisis de las opiniones expresadas por los participantes, se ha identificado
una percepcion compartida en relacion con el inicio de un proceso de transformacion digital
en la empresa. Sin embargo, se describe este proceso como en sus inicios, con avances aun
limitados, principalmente concentrados en areas operativas relacionadas con el transporte
y la logistica. La digitalizacion se reconoce a través de ejemplos concretos, como la
automatizacion de procesos documentales, la implementacion de sistemas de comunicacion
interna basados en tecnologia digital y el uso de herramientas tecnoldgicas para el

seguimiento de la carga.

A pesar de estos avances, los entrevistados también sefialan que la transformacion
digital no se ha implementado de manera uniforme en toda la organizacion, lo que crea una
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sensacion de fragmentacion. Esta se percibe como un obstaculo para que la digitalizacion

pueda generar cambios estructurales sostenibles.

En cuanto al ritmo del avance, existen diferentes puntos de vista. Mientras que algunos
consideran que se esta avanzando "de manera prudente y coherente con la naturaleza del
sector", otros lo ven como "demasiado lento", especialmente debido a la falta de una vision

integral y la escasa participacion de ciertas areas o niveles de decision.

“Aun estamos en una fase de adaptacion, y aunque estamos implementando las
tecnologias necesarias, falta superar algunas barreras para estar al nivel de la

competencia.” (A2)

“En términos generales, considero que el ritmo del proceso de transformacion digital
ha sido adecuado en relacion con los objetivos estratégicos de la empresa, pero, como en

cualquier proceso de cambio, siempre hay espacio para acelerarlo y optimizarlo aun mas.”

(45)

“En general, hemos avanzado a un ritmo adecuado, aunque acelerado por la

pandemia.” (Al)
Interpretacion analitica:

Los resultados sugieren que la empresa se encuentra en una etapa temprana de madurez
digital, coincidiendo con la informacion proporcionada por EY Perti (2024), donde solo el
9% de las organizaciones peruanas ha alcanzado un estado avanzado de madurez digital.
Desde la perspectiva de Grover et al. (2022), la falta de integracion efectiva entre las
iniciativas tecnologicas y los elementos culturas de la organizacion puede explicar estos

avances limitados.

Asimismo, de acuerdo con Kane et al. (2015), la transformacion digital implica no
solamente la adopcion de herramientas tecnologicas, sino también un cambio en la
mentalidad, el liderazgo y las practicas operativas. En ese sentido, los resultados reflejan
que la digitalizacioén atn no ha sido interiorizada como un proceso cultural y estratégico,
sino mas bien como una serie de iniciativas operativas desconectadas entre si.
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5.2. El compromiso de la alta direccion en el proceso de transformacion digital

En el contexto de la transformacion digital, la participacion activa de la alta direccion
es un factor clave para garantizar no solo el inicio del cambio, sino también su continuidad
e integracion en todos los niveles de la organizacion. Por ello, se preguntd a los
participantes: “;Considera que la alta direccion estd comprometida con el proceso de
transformacion digital?” A través de esta pregunta se pudo explorar la percepcion del
liderazgo desde distintas areas, asi como identificar acciones concretas que evidencien ese
respaldo. A continuacion, se presentan las respuestas mas frecuentes:

Tabla 7
Respuestas a la pregunta 3.

Percepcion compartida por

Respuestas mas frecuentes B
(nimero de personas)

La alta direccion estd comprometida con la transformacion

digital. 8

El compromiso se refleja en la inversion en tecnologia e
infraestructura. >
Se han brindado capacitaciones para alinear al personal con A

los cambios.

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti

Las percepciones recogidas en la entrevista reflejan una vision compartida respecto al
compromiso activo de la alta direccion con el proceso de transformacion digital. Este
compromiso se evidencia principalmente a través de acciones concretas como la inversion
en infraestructura tecnolodgica, la implementacion de sistemas de monitoreo, el desarrollo
de plataformas de gestion y la realizacion de programas de capacitacion. Los participantes
concuerdan en que dicho respaldo ha sido crucial para iniciar y sostener la digitalizacién

en areas clave como operaciones, logistica, recursos humanos y SSOMA.

“La alta direccion ha mostrado un fuerte compromiso con el proceso de
transformacion digital. Desde el corporativo, hemos recibido el apoyo necesario para
implementar nuevas tecnologias, y se han asignado recursos tanto financieros como

humanos...”" (A1)
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“La alta direccion no solo respalda la transformacion digital, sino que la lidera
activamente. Existe un entendimiento claro de que la digitalizacion no es una moda, sino

una ventaja competitiva critica.” (A7)

No obstante, ciertos entrevistados también destacan que este compromiso debe ser
implementado en todos los niveles de la organizacion, y no solo limitarse a iniciativas de
alto nivel. Aln se observan deficiencias en la integracion tecnoldgica y en la adopcion
consistente del cambio cultural, principalmente en areas con practicas operativas

tradicionales.

“Aun enfrentamos desafios en la integracion de sistemas, la automatizacion de

procesos manuales, y la actualizacion tecnologica en algunos centros operativos.” (A2)
Interpretacion analitica:

Este hallazgo coincide con lo sefialado por Grover et al. (2022), quienes afirman que
la implementacion de la transformacion digital no solo implica la inversion en tecnologias,
sino también la integracion efectiva del liderazgo estratégico, la cultura organizacional y la
ejecucion operativa. Segun lo propuesto por Kotter (1996), el involucramiento de los
lideres debe traducirse en una comunicacion clara, apoyo sostenido y acciones visibles de
cambio. Aunque estos factores han empezado a emerger en la organizacion, su

consolidacion se ve restringida por desafios de alineamiento organizacional.

5.3.Rasgos culturales predominantes y obstaculos para la digitalizacion

Con la finalidad de reconocer los principales aspectos culturales presentes en la
organizacion y su relacion con la transformacion digital, se recogieron las opiniones de los
participantes mediante una pregunta especifica durante las entrevistas: ;Cuales considera
que son los principales rasgos que caracterizan la cultura organizacional de la empresa? A

continuacion, se presentan las respuestas mas frecuentes:
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Tabla 8
Respuestas a la pregunta 4.

Percepcion compartida por

Respuestas mas frecuentes i
(numero de personas)

Colaboracioén y trabajo en equipo. 7
Compromiso con la mejora continua. 6
Comunicacion abierta y fluida. 4
Innovacién y adaptacion a nuevas tecnologias. 4

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti

En relacion con la cultura organizacional, los participantes describen un entorno que
se caracteriza por valores como el trabajo en equipo, la colaboracion, el respeto y la
innovacion constante. Estos elementos se perciben como fortalezas que han facilitado la
adopcion de nuevas tecnologias y han promovido una actitud abierta hacia el cambio en

distintos niveles.

“«“

uestra cultura se basa en la colaboracion y la mejora continua.” (A6)

“Promovemos una mentalidad abierta al cambio y valoramos la participacion activa

de todos los niveles.” (A7)

Con el propésito de comprender el proceso de transformacion digital desde una
perspectiva cultural, no solo fue necesario identificar los rasgos que lo han facilitado, sino
también identificar aquellos aspectos que lo han dificultado su progreso. En ese sentido, se
formulé la pregunta 12 del guion de entrevistas: “;Qué aspectos de la cultura
organizacional considera que han representado un obsticulo para la transformacion
digital?” Esta pregunta permiti6 identificar factores internos que, segln la experiencia de
los participantes, han dificultado la adopcidon de nuevas tecnologias, generando tensiones
entre las practicas tradicionales y las iniciativas de cambio. A continuacion, se presentan

las respuestas mas frecuentes:
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Tabla 9
Respuestas a la pregunta 12.

Percepcion compartida por

Respuestas mas frecuentes ,
(numero de personas)

La resistencia al cambio es el principal obstaculo en la

transformacion digital ’

El temor a que las nuevas tecnologias reemplacen puestos de
trabajo genera rechazo a la transformacion digital. 4
Falta de comprension sobre los beneficios de la 3

transformacion digital.

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti

Se pueden identificar aspectos culturales que han representado desafios para la
transformacion digital, en particular la resistencia al cambio, la preferencia por métodos
tradicionales, el temor a lo desconocido y la baja tolerancia hacia el error. Estas
manifestaciones se centran especificamente en areas con una carga operativa significativa

y una experiencia empirica consolidada, donde lo nuevo es recibido con escepticismo.

“Uno de los principales obstaculos ha sido la resistencia al cambio, especialmente
entre el personal operativo. A muchos empleados les cuesta adaptarse a nuevas

tecnologias...” (A1)

“Existe una tendencia natural a confiar en 'lo que siempre ha funcionado', incluso si

va no es lo mas eficiente.” (A2)
Interpretacion analitica:

Los hallazgos indican que, si bien en ciertos niveles existe una cultura que promueve
la innovacidn, ain persisten resistencias culturales profundas en otros sectores de la
organizacion. Segun Schein (2017), los supuestos basicos de una cultura organizacional
pueden actuar como anclas que ralentizan los procesos de cambio. Del mismo modo, Hogan
y Coote (2014) advierten que las culturas jerarquicas y aversas al error tienden a frenar la
experimentacion y la adopcion tecnoldgica. Esto sugiere que, para que la transformacion

digital avance de forma integral, serd necesario reajustar los patrones culturales en paralelo
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con la implementacion de tecnologias, fomentando una cultura mdas orientada al

aprendizaje, la adaptabilidad y la innovacion continua.

5.4. Elementos culturales que favorecen una cultura digital

A continuacion, se presentan los hallazgos que surgen del analisis de las entrevistas,
referidos a los elementos culturales claves identificados en la revision tedrica. Estos
elementos permiten interpretar como la organizacion transita su proceso de transformacion

digital desde la experiencia de sus propios integrantes.

La implementacion de la transformacion digital en las organizaciones no solo implica
la adopcidn de nuevas tecnologias, sino que también conlleva un cambio en la mentalidad
y en la forma de trabajar de los empleados, lo cual se forja a través de su participacion en
el proceso. Las percepciones de los colaboradores nos permiten identificar los elementos
clave que estan fortaleciendo una cultura organizacional favorable al cambio tecnologico,

evidenciando tanto los facilitadores como los desafios.

5.4.1. Lainnovacion

La transformacion digital no solo requiere la adopcién de nuevas tecnologias, sino
también una mentalidad innovadora frente a los desafios del entorno organizacional. Por
ello, durante la elaboracioén del guion de entrevistas se contemplo la siguiente pregunta:
“;Como influye la orientacion hacia la innovacién en el proceso de transformacion
digital?” Esta pregunta permitid recopilar percepciones sobre el rol que desempeiia la
innovacion dentro de la organizacidn, y como esta es interpretada desde la experiencia de
quienes lideran el proceso de cambio.

Tabla 10
Respuestas a la pregunta 5.

Percepcion compartida por

Respuestas mas frecuentes ,
(nimero de personas)

Innovacién como motor de la transformacion digital. 8
Eficiencia operativa y optimizacion de procesos. 6

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti
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Desde las areas operativas hasta las funciones estratégicas, se observa un creciente
reconocimiento de la innovacion como un requisito esencial en el entorno empresarial
actual. Como sefiala un entrevistado: “La innovacion nos permite explorar nuevas
soluciones que mejoran la eficiencia de nuestros activos, optimizan rutas y aumentan la
visibilidad de las operaciones en tiempo real” (A3). Esta apertura a probar nuevas
herramientas ha sido clave para construir una cultura que deja atras lo tradicional sin perder
de vista la eficiencia operativa. Otro participante menciona: “Innovar implica desaprender
lo tradicional. Si no nos adaptamos, nos quedamos atras” (A1). En esta perspectiva, la
innovacion es percibida por los participantes como un elemento cultural que impulsa

nuevas formas de pensar, actuar y adaptarse al cambio.

5.4.2. Agilidad y flexibilidad

En el contexto de la transformacion digital, es importante comprender como se
perciben la agilidad y la flexibilidad dentro de la organizacion, ya que estos elementos
pueden facilitar o limitar el proceso de cambio. Por esta razén, se incorpord en el guion de
entrevistas la siguiente pregunta: “;Cree que la agilidad y flexibilidad de la empresa
favorecen o dificultan el proceso de transformacion digital?” A partir de esta interrogante,
se recogieron percepciones sobre la capacidad de respuesta ante el cambio, asi como sobre
las condiciones internas que afectan la implementacion de nuevas tecnologias.

Tabla 11
Respuestas a la pregunta 6.

Percepcion compartida por

Respuestas mas frecuentes ,
(nimero de personas)

Facilita adaptarse mas rapidamente a los cambios 6
tecnologicos y a la implementacion de nuevas herramientas.

La capacitacion es clave para la agilidad y flexibilidad en la
adopcion de nuevas tecnologias.

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti

La experiencia en el ambito organizacional demuestra que las areas que han tenido un
progreso destacado en la implementacion de procesos digitales son aquellas que cuentan
con estructuras menos jerarquicas y brindan mayor autonomia a sus integrantes. “La
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agilidad de nuestros equipos facilita la implementacion de soluciones tecnologicas en
tiempo real” (A1), mencionan desde operaciones. No obstante, también se reconoce la
presencia de procesos burocraticos que atn obstaculizan la rapida adopcion de tecnologia:

“Hay areas donde seguimos usando plataformas desconectadas y eso limita todo” (42).

5.4.3. La colaboracion y trabajo en equipo

La transformacion digital no se limita inicamente al uso de herramientas tecnoldgicas,
sino que también involucra la manera en que las personas trabajan juntas para adaptarse al
cambio. En este sentido, la colaboracion y el trabajo en equipo se consideran elementos
esenciales para fortalecer la cultura digital dentro de la organizacion. Por ello, el guion de
entrevistas incluyo la siguiente pregunta: “;Qué papel juega la colaboracion y el trabajo en
equipo en el proceso de transformacion digital dentro de la empresa?” Esta pregunta
permitid recoger percepciones acerca del valor del trabajo conjunto en la integracion de
nuevas tecnologias, asi como sobre las formas en que la colaboracion estimula el
aprendizaje compartido y la participacion activa.

Tabla 12
Respuestas a la pregunta 7.

Percepcion compartida por

Respuestas mas frecuentes ,
(nimero de personas)

La colaboracion y el trabajo en equipo son fundamentales

e 8
en la transformacion digital
La integracion de nuevas tecnologias requiere alineacion
entre diferentes areas ’
El intercambio de conocimientos facilita la adopcion de 6

herramientas digitales.

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti

La transformacion digital ha incrementado la importancia de la colaboracion entre
areas. “Implementar nuevas tecnologias no es solo instalar un sistema, sino lograr que las
personas las usen y las adapten a su realidad” (A2). El trabajo colaborativo se ha vuelto
esencial en la integracion efectiva de las herramientas digitales en las operaciones diarias,

evitando su aislamiento y fomentando su uso continuo. Desde logistica se afirma: “Cada
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area aporta su conocimiento, y eso ha hecho que los proyectos sean mas realistas y
funcionales” (A3). Asi, mas alla de facilitar la adopcidon de tecnologias, se percibe la
colaboracion como un medio para construir confianza, alinear objetivos y fortalecer una

cultura donde el cambio se aborda de manera conjunta.

5.4.4. Capacitacion

La transformacion digital va més alla de la implementacion de tecnologias, ya que
requiere personas preparadas para comprender y acompafar el cambio. En ese sentido, la
capacitacion surge como un elemento clave para promover tanto el desarrollo de
habilidades técnicas como la adaptacién emocional al nuevo entorno digital. Por ello, se
incluy6 en el guion de entrevista la siguiente interrogante: “;De qué manera la capacitacion
del personal influye en el proceso de transformacion digital?” Esta pregunta permitid
recoger percepciones sobre la experiencia formativa en la organizacion, y sobre como esta
influye en la integracion y uso efectivo de las herramientas tecnologicas.

Tabla 13
Respuestas a la pregunta §.

Percepcion compartida por

Respuestas mas frecuentes ,
(nimero de personas)

La capacitacion es fundamental para la transformacion

digital. 8
Sin capacitacion, la tecnologia no puede ser aprovechada al
maximo. :
La formacion debe incluir tanto el uso de herramientas
digitales como la gestion del cambio. 3
Un personal capacitado mejora la eficiencia operativa y la 3

toma de decisiones

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti

El analisis de las entrevistas revela que uno de los aspectos mas mencionados por los
participantes es la importancia de la formacion. Segun unos de los entrevistados, “La
capacitacion no solo permite que los colaboradores aprendan a usar nuevas herramientas,
sino que también les da confianza para enfrentarse a procesos distintos” (AS8). Esta

capacitacion ha tenido un impacto significativo en dos areas: en primer lugar, en el aspecto
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técnico relacionado con el uso de plataformas digitales; y, en segundo lugar, en el aspecto
emocional, fortaleciendo la confianza en el proceso de cambio. Como menciona otro
entrevistado, “Cuando entienden que la tecnologia facilita su trabajo, la actitud cambia

completamente” (A4).

5.4.5. Liderazgo transformacional

En procesos de cambio profundo, como la transformacion digital, el liderazgo
desempefia un rol esencial. No se trata inicamente de liderar estrategias, sino de motivar,
acompanar y movilizar a los equipos en un entorno de incertidumbre. Por esta razon, se
incorpord en el guion de entrevistas la siguiente pregunta: ““; Qué papel cumple el liderazgo
transformacional en el proceso de transformacion digital?” Esta interrogante permitio
explorar como se percibe la influencia de los lideres en la estructura organizativa, y como
sus acciones moldean la disposicion de los equipos hacia el cambio.

Tabla 14
Respuestas a la pregunta 9.

Percepcion compartida por

Respuestas mas frecuentes h
(nimero de personas)

El liderazgo transformacional es clave para la

g 8
transformacion digital.
Los lideres deben ser los primeros en adoptar nuevas 6
tecnologias y dar el ejemplo.
El liderazgo transformacional inspira y motiva a los s

colaboradores a aceptar el cambio.

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti

Los colaboradores reconocen la importancia del liderazgo en el proceso mencionado.
“Los lideres deben ser los primeros en adoptar las nuevas tecnologias, eso inspira” (A5).
Cuando los jefes participan activamente, apoyan y valoran el esfuerzo del equipo, el
ambiente cambia: “Necesitamos lideres que no solo gestionen procesos, sino que inspiren,
movilicen y empoderen a sus equipos” (A7). Por el contrario, cuando el liderazgo se percibe

como distante, aumenta la incertidumbre entre los colaboradores.
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5.4.6. Comunicacion abierta y transparente

La adopcion de un cambio en una organizacion puede estar condicionada por la
claridad y efectividad de la comunicacion interna. En el caso de la transformacion digital,
una comunicacion clara, accesible y constante se vuelve crucial para disminuir la
resistencia y fomentar la confianza. Por esta razon, en el guion de entrevistas se planted la
pregunta: “;De qué manera una comunicacion abierta y transparente influye en el proceso
de transformacion digital?” Esta pregunta permitidé recoger percepciones sobre la
experiencia de la comunicacion en el contexto del cambio tecnologico, y los efectos que
tiene en la participacion, la confianza y el aprendizaje colectivo.

Tabla 15
Respuestas a la pregunta 10.

Percepcion compartida por

Respuestas mas frecuentes ,
(nimero de personas)

La comunicacion abierta y transparente es clave para el éxito

e 5
de la transformacion digital.
La claridad en la comunicacion minimiza la resistencia al s
cambio.
Mantener informados a los empleados sobre el proceso 4
facilita la adopcion de nuevas tecnologias.
Una comunicacion efectiva fomenta la confianza y la 4

colaboracion.

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti

La transformacion digital ha sido mas efectiva en entornos donde la comunicacion ha
sido clara y abierta. “Una comunicacion transparente genera confianza, reduce miedos y
alinea esfuerzos” (A7). Los espacios de retroalimentacion han sido esenciales para ajustar
procesos, aclarar dudas y fomentar un sentimiento de pertenencia: “Cuando la
comunicacion es honesta y accesible, se genera confianza, y la confianza es esencial para

el éxito de cualquier proyecto de transformacion” (A3).

5.4.7. Compromiso organizacional
La transformacion digital no solo se basa en decisiones estratégicas, sino también en
el nivel de compromiso que las personas asumen frente al cambio. En ese sentido, la
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participacion activa de los colaboradores se convierte en un elemento importante para que
las iniciativas tecnoldgicas se integren de manera sostenible en la cultura organizacional.
Por ello, el guion de entrevistas incluyod la siguiente pregunta: “;Coémo influye el
compromiso organizacional en el proceso de transformacion digital?” Esta interrogante
permitid recoger opiniones sobre cOmo se vive ese compromiso en la practica, y de qué
manera se refleja en las acciones cotidianas relacionadas con el uso de nuevas tecnologias.

Tabla 16
Respuestas a la pregunta 11.

Percepcion compartida por

Respuestas mas frecuentes ,
(nimero de personas)

La transformacion digital debe estar alineada con el
compromiso de cumplimiento de los objetivos estratégicos 3
de la empresa.
El compromiso con integracion y aplicacion de nuevas
tecnologias en procesos operativos sin afectar la rutina es un 3
desafio.
El compromiso es esencial para que la transformacion digital

sea efectiva.

Nota. Elaboracion propia, obtenido del software ATLAS.ti

Finalmente, los participantes coinciden en que el compromiso no puede ser solo un
discurso: “Cuando el personal esta alineado con los objetivos del cambio, la digitalizacion
fluye mejor” (A6). El compromiso se forja a través de la practica, donde las personas se
sienten parte activa de la transformacion: “El compromiso organizacional genera una
actitud proactiva frente a la innovacion” (A5). Es este compromiso cotidiano el que

convierte la transicion digital en una cultura compartida.
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CAPITULO VI. DISCUSION Y CONCLUSIONES

En este capitulo se presenta una interpretacion reflexiva de los hallazgos del estudio,
orientada a responder los objetivos de investigacion. Desde un enfoque cualitativo centrado
en el caso, se analiza como la cultura organizacional influye en el proceso de
transformacion digital en una empresa del sector transporte de carga de mineral. A partir
de las entrevistas realizadas, se interpretan percepciones que revelan tanto facilitadores
como obstéaculos culturales frente al cambio. Estos resultados son contrastados con el marco

teorico revisado, permitiendo una lectura situada y critica del fenémeno estudiado.

6.1. Discusion

El estudio de caso ha permitido comprender como la cultura organizacional influye en
el proceso de transformacion digital en una empresa de transporte de carga de mineral,
revelando tensiones entre un modelo cultural tradicional y la incorporacion progresiva de
nuevas practicas impulsadas por la digitalizacion. A partir de los relatos de los lideres
entrevistados, se interpreta que el avance del proceso digital es real, aunque desigual, con
mayor impacto en las areas operativas que en las de soporte. Esta dindmica se alinea con
lo planteado en los modelos tedricos que indican que la digitalizacion suele iniciar en
procesos clave como las operaciones y la experiencia del cliente, al ser estos espacios donde
la automatizacion genera resultados mas visibles y medibles (Westerman et al., 2014). Pese
a ello, esta priorizacion también deja al descubierto ciertas limitaciones culturales que
continuian presentes en la organizacion, como estructuras jerarquicas rigidas, resistencia al
cambio y estilos de comunicacion vertical, que restringen la posibilidad de un despliegue

homogéneo del cambio digital.

Desde las narrativas obtenidas en las entrevistas, se interpreta que existe una
percepcion compartida respecto al compromiso asumido por la alta direccion con el proceso
de transformacion digital. Este compromiso se ha materializado principalmente a través de
la inversion en tecnologias y en la implementacion de programas de capacitacion dirigidos
al personal. Esta disposicion estratégica coincide con lo planteado por Kotter (1996), quien

sostiene que el liderazgo desde los niveles mas altos de la organizacion es esencial para

60



movilizar e institucionalizar procesos de cambio. Sin embargo, los relatos también
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evidencian que dicho liderazgo se percibe aun como focalizado en ciertos niveles, sin lograr
una transversalidad suficiente que permita alinear a toda la organizacion con la vision de
transformacion. Esta limitacion se conecta con los planteamientos de Schein (2017), quien
advierte que para que el cambio organizacional sea sostenible, no basta con iniciativas
visibles, sino que es necesario transformar los supuestos culturales subyacentes. En este
sentido, aunque se han creado condiciones iniciales para el cambio, como espacios
formativos y lineamientos estratégicos, su impacto aun resulta parcial si no se acompaiia
de un redisefio cultural mas profundo que alcance los valores compartidos y las practicas

cotidianas en todos los niveles jerarquicos.

Sin embargo, al interpretar los relatos de los participantes, se constata que la cultura
organizacional de la empresa sigue siendo predominantemente tradicional, jerarquica y con
comunicacion vertical. Esta configuracion cultural ha generado resistencias, sobre todo al
inicio del proceso de cambio, siendo los principales obstaculos el temor a la pérdida de
empleo, la incertidumbre frente a las nuevas tecnologias y la falta de comprension sobre
los beneficios de la digitalizacion. Esta evidencia empirica corrobora los planteamientos de
Schein (2017), quien advierte que los supuestos culturales arraigados pueden operar como

barreras profundas al cambio tecnoldgico.

Frente a lo que propone la literatura revisada, que establece que una cultura innovadora
y agil es requisito previo para una transformacion exitosa (Hogan & Coote, 2014; Hartl &
Hess, 2017), este estudio revela un matiz importante: una cultura tradicional también puede
iniciar un proceso de transformacion digital, aunque lo haga de forma lenta, parcial y
condicionada. Este hallazgo representa un aporte empirico al campo, ya que cuestiona la
idea de que la transformacion digital solo es viable en culturas organizacionales modernas
o altamente flexibles. La experiencia de esta empresa muestra que es posible activar el
cambio desde una cultura conservadora, siempre que existan ciertos habilitadores: un
liderazgo comprometido con el cambio, una estrategia de transformacion claramente
comunicada y la incorporacion progresiva de practicas que promuevan la innovacion, el
aprendizaje continuo y la participacion activa del personal. Este hallazgo cobra especial
relevancia al tratarse de una organizacion del sector transporte de carga de mineral, un
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entorno tradicionalmente estructurado y poco explorado en estudios sobre cultura digital,
lo cual otorga a este caso un valor interpretativo relevante para ampliar la comprension de

contextos distintos a los tecnoldgicos o corporativos habituales.

Los relatos permiten interpretar que la innovacidn constituye un eje central del proceso
de transformacion. Se percibe que el fomento de una cultura innovadora ha mejorado la
eficiencia de las operaciones y ha permitido adaptarse mejor a los desafios tecnoldgicos.
Esta percepcion coincide con Hogan y Coote (2014), quienes sostienen que la innovacion

organizacional surge como una respuesta adaptativa a entornos complejos y cambiantes.

En el caso de la colaboracion, los relatos evidencian que el trabajo en equipo ha
comenzado a adquirir mayor protagonismo por parte del personal, no como resultado de
una estrategia formal, sino como una respuesta espontdnea frente a los retos que impone la
transformacion tecnolégica. Esta disposicion a colaborar surge como una forma practica de
afrontar el cambio, promoviendo el intercambio de conocimientos y la construccion
conjunta de soluciones. Esta lectura se aproxima a lo planteado por Westerman et al.
(2014), quienes subrayan el rol del aprendizaje informal en la consolidacion de capacidades

digitales dentro de procesos de transformacidn organizacional.

En cuanto a la capacitacion, los participantes coinciden en la necesidad de formar al
personal de manera continua, reconociendo que la falta de formacion adecuada puede
ralentizar o incluso frenar el proceso de transformacion. Esta necesidad se expresa en
términos concretos: comprender las herramientas, adaptarse a nuevas plataformas y reducir
la brecha generacional en el uso de tecnologia. La idea de que el cambio no puede avanzar
si no se acompaia de aprendizaje aparece de manera transversal en los discursos,
reafirmando el valor del aprendizaje organizacional como un eje movilizador (Argyris &

Schon, 1996).

Otro aspecto que emerge con fuerza es el liderazgo, ya que los relatos permiten
identificar que los lideres tienen un papel clave en alinear la cultura con los objetivos
tecnoldgicos. La vision digital, la apertura al cambio y la capacidad de influir positivamente

en los equipos emergen como atributos deseables. Segun Bass (1999), el liderazgo

63



transformacional es esencial para movilizar a las personas y generar sentido compartido

frente a procesos disruptivos.

La comunicacién también fue interpretada como un componente central. Los
participantes consideran indispensable que la estrategia de incorporacion tecnoldgica sea
comunicada de forma clara, transparente y participativa. Esta vision coincide con Hogan y
Coote (2014), quienes destacan que la comunicacion efectiva fortalece la confianza

organizacional y reduce la resistencia al cambio.

Por ultimo, el compromiso organizacional es percibido como un factor movilizador en
el proceso de transformacion. Los colaboradores requieren sentirse parte activa de este
cambio, no uUnicamente como receptores de decisiones, sino como protagonistas
involucrados desde su experiencia. La inclusion activa en el disefio y despliegue de las
iniciativas, segin se desprende de los relatos, ha contribuido a generar un sentido de
pertenencia y corresponsabilidad, aspecto considerado fundamental para consolidar una
cultura digital compartida. Esta interpretacion se alinea con lo planteado por Meyer y
Herscovitch (2001), quienes sostienen que el compromiso organizacional no solo facilita

la aceptacion del cambio, sino que también refuerza la intencion de sostenerlo en el tiempo.

En conjunto, los resultados interpretados revelan que, si bien la organizacion mantiene
elementos culturales tradicionales, se estdn gestando practicas emergentes que favorecen la
transformacion digital. El ritmo de cambio es desigual entre areas, lo que sugiere la
necesidad de fortalecer el liderazgo en todos los niveles, fomentar el alineamiento
estratégico mediante comunicacidon y capacitacion continua, e impulsar una cultura de
colaboracion como base para el cambio sostenible. Lo observado permite proponer que,
incluso en contextos con estructuras jerarquicas y funcionales, es posible activar procesos
de transformacion digital cuando se generan condiciones favorables desde la experiencia
organizacional. Este estudio contribuye asi a ampliar la comprension de como se configura
la transformacion digital en sectores tradicionalmente ajenos al discurso digital,
incorporando una mirada situada sobre los procesos culturales que permiten o limitan el

cambio.
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6.2. Conclusiones

Las conclusiones que presentamos a continuacion recogen lo aprendido a partir del
analisis de las entrevistas y la experiencia organizacional estudiada. Estan organizadas
segun los objetivos de investigacion y buscan sintetizar como se ha comprendido la relacion
entre cultura organizacional y transformacion digital en el caso especifico de una empresa
de transporte de carga de mineral. Se trata de interpretaciones construidas desde lo que
expresaron los participantes, atendiendo al contexto real en el que ocurre el proceso de

cambio.

Respecto al objetivo general: analizar como influye la cultura organizacional en el
proceso de transformacion digital en una empresa de transporte de carga de mineral, se
concluye que dicha influencia se manifiesta de manera situada, diversa y no lineal. A partir
de los relatos recogidos, se interpreta que el avance de la transformacion digital esta
estrechamente vinculado con las formas en que las personas comprenden, interpretan y
responden al cambio dentro de su contexto laboral. La cultura organizacional, al estar
marcada por una estructura jerarquica y practicas tradicionales, condiciona el ritmo y la
profundidad del proceso. Aunque se han implementado iniciativas desde la alta direccion,
los efectos no han sido homogéneos: mientras algunas dreas avanzan con mayor rapidez,
otras muestran resistencias o ritmos distintos, lo cual evidencia que el cambio no se produce
unicamente por decisiones estratégicas, sino también por las vivencias y significados que

construyen los actores organizacionales.

Respecto al primer objetivo especifico: identificar los elementos culturales que
favorecen o dificultan el proceso de transformacion digital en la empresa analizada, se
concluye que la cultura organizacional contiene tanto disposiciones que posibilitan como
otras que limitan la transformacion. Entre los elementos facilitadores identificados en la
experiencia de los participantes se encuentran la colaboracion espontdnea entre equipos, la
disposicion al aprendizaje, la busqueda de mejora continua y la presencia de liderazgos

cercanos en ciertos niveles. Estas practicas surgen como respuestas adaptativas frente a los
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desafios del entorno digital, aunque no estén formalizadas en la cultura tradicional de la
organizacion. Al mismo tiempo, persisten barreras culturales como la resistencia al cambio,
la incertidumbre frente a la tecnologia y la percepcion de amenaza sobre la estabilidad
laboral. La coexistencia de estos elementos confirma que la cultura organizacional no es
homogénea, sino que estd en constante negociacion y reconfiguracion, especialmente en

contextos de transformacion.

Respecto al segundo objetivo especifico: reconocer, desde la experiencia
organizacional, qué practicas pueden contribuir al fortalecimiento de una cultura
organizacional mas alineada con los desafios de la transformacion digital, se concluye que
el caso analizado permite identificar aprendizajes valiosos que surgen desde la practica
misma. Los participantes reconocen la importancia de fomentar una actitud innovadora,
fortalecer procesos de capacitacion continua que integren tanto competencias técnicas
como contencion emocional, y consolidar un liderazgo transformador, visible y coherente
con el cambio. Asimismo, se destaca la necesidad de construir espacios de comunicacion
abierta, donde los colaboradores no solo reciban informacion, sino participen activamente
en el proceso. Estas experiencias sugieren que es posible avanzar hacia una cultura mas
digital no a través de imposiciones, sino mediante una construccién progresiva que
reconozca los ritmos internos y valore la participacion de quienes forman parte de la

organizacion.

En sintesis, los hallazgos de este estudio de caso permiten comprender que la
transformacion digital en entornos organizacionales no es un proceso técnico aislado, sino
un fenomeno profundamente cultural. En el contexto especifico del transporte de carga de
mineral, donde predominan estructuras jerarquicas y culturas funcionales, el cambio
tecnoldgico requiere ser acompafiado por un cambio en los significados, en las formas de
relacion y en las disposiciones colectivas. La digitalizacion, en este escenario, no se impone
desde modelos externos, sino que se habilita desde dentro, cuando la cultura organizacional
comienza a abrir espacio para nuevas practicas, relaciones y formas de pensar.
Consideramos que esta interpretacion situada aporta al campo de estudio una mirada
alternativa sobre como se vive y se construye el cambio digital en sectores tradicionalmente
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conservadores. Al abordar el fendmeno desde una experiencia concreta, contribuimos a
ampliar la comprension de la relacion entre cultura organizacional y transformacion

tecnologica desde una perspectiva cualitativa y contextualizada.

6.3.Implicancias
6.3.1. Implicancias académicas

Esta investigaciéon contribuye al entendimiento tedrico sobre la relacion entre
transformacion digital y cultura organizacional, especialmente en un sector poco abordado
como el transporte de carga de mineral. Aporta evidencia empirica sobre como este proceso
se lleva a cabo de manera desigual entre areas operativas y de soporte, lo cual permite
enriquecer la discusion sobre los factores que influyen en el éxito o retraso de la
digitalizacion dentro de las organizaciones. Asimismo, ofrece una base conceptual que

puede guiar futuras investigaciones en contextos similares.

6.3.2. Implicancias prdcticas

La experiencia recogida en este estudio ofrece aprendizajes valiosos para otras
organizaciones del sector transporte de concentrado de mineral que se encuentren
atravesando procesos similares de transformacion digital. A partir del caso analizado, se
pudo observar que ciertos valores culturales, cuando se viven en la practica cotidiana a
través de la colaboracion, el aprendizaje continuo y la mejora progresiva, contribuyen a
facilitar la adopcién del cambio. Mas alla del discurso organizacional, lo importante es

como estos principios se traducen en practicas concretas.

También se evidencid que el liderazgo cercano, la comunicacion clara y la capacitacion
sostenida ayudan a generar condiciones de confianza, lo que reduce las resistencias y
motiva a los equipos a implicarse activamente en el proceso de transformacion. Estas
practicas no solo preparan técnicamente, sino que acompafian emocionalmente a las

personas que forman parte del cambio.

En organizaciones como la estudiada, donde atin se conservan formas tradicionales de
gestion, avanzar hacia una cultura digital requiere comprender el modo en que se vive lo

organizacional desde adentro. Las decisiones, las relaciones entre areas y las formas de
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adaptarse al entorno conforman dinamicas culturales que no pueden ser ignoradas al
momento de introducir innovaciones. Alinear la transformacién con estas realidades

favorece su sostenibilidad y sentido compartido.

Desde esta perspectiva, los hallazgos permiten afirmar que la transformacion digital
no ocurre Unicamente por decision estratégica, sino por la forma en que se habilita
internamente el cambio. Las tecnologias pueden estar disponibles, pero son las personas, a

través de sus practicas y relaciones, quienes finalmente construyen el proceso.

6.4. Recomendaciones para investigaciones futuras

En linea con el enfoque cualitativo del estudio y la naturaleza del caso analizado, las
recomendaciones se han orientado exclusivamente a futuras investigaciones que puedan
ampliar o profundizar los hallazgos obtenidos A partir de los alcances y caracteristicas de
este estudio, se considera pertinente que futuras investigaciones amplien la cantidad y
diversidad de participantes, a fin de profundizar en la comprension del fendémeno estudiado.
En este caso, se realizaron entrevistas a ocho lideres de una empresa del sector transporte
de concentrado de mineral, lo que permiti6 construir una lectura situada, pero con alcance
limitado en cuanto a representatividad. Por ello, analizar otros contextos organizacionales
permitiria identificar similitudes y diferencias respecto a los elementos de estudio,
enriqueciendo el conocimiento sobre los factores mencionados en distintos entornos

laborales.

Asimismo, se recomienda incluir la perspectiva de colaboradores que no ocupan roles
de liderazgo, con el propodsito de contrastar sus experiencias sobre la transformacion digital
en relacion con aquellos que si se encuentran en roles de liderazgo. Esto permitiria conocer
si existen diferencias significativas en la manera en que ambos grupos perciben los cambios

y desafios asociados a la digitalizacion.

Ademas, futuras investigaciones podrian explorar otros factores que interactiian con la
cultura organizacional en estos procesos, como la estructura interna, los estilos de gestion
o la trayectoria digital previa. Ampliar el enfoque permitiria comprender con mayor

profundidad las causas de la resistencia al cambio y las posibles estrategias para su gestion.
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Finalmente, se recomienda considerar metodologias mixtas que complementen el
analisis cualitativo con herramientas cuantitativas, sin perder el caracter interpretativo del
fenomeno. Al adoptar un enfoque cualitativo, este estudio se centré en explorar las
experiencias subjetivas de los lideres y empleados, lo que proporciona una comprension
mas profunda, pero dificulta la cuantificacion de la magnitud del impacto de la cultura

organizacional en la transformacion digital.
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ANEXOS
ANEXO 1. PROTOCOLO DE ENTREVISTAS

Guia

Detalle

Saludo

Gracias por participar en esta entrevista. Estamos elaborando una
investigacion para la obtencion del grado de Maestria en Direccion
y Organizacion de Personas en Universidad ESAN. Agradecemos
su colaboracion participando en esta entrevista.

Introduccion

El objetivo de la entrevista es conocer su perspectiva sobre como la
cultura organizacional de la empresa influye en el proceso de
transformacion digital que estamos viviendo actualmente.

La transformacion digital no solo implica la adopcidn de nuevas
tecnologias, sino que también un cambio en la forma en la cual
trabajamos, nos comunicamos y colaboramos. La cultura
organizacional engloba los valores, creencias y comportamientos
que predominan en la empresa, jugando un papel importante en este
proceso de transformacion digital, facilitandolo o dificultando el
proceso

A lo largo de esta entrevista, me gustaria conocer su opinion sobre
coémo ciertos aspectos de la cultura organizacional, como la
innovacion, la agilidad, la colaboracion, entre otros, afectan la
implementacion de la transformacion digital en nuestra empresa.
Sus respuestas son muy valiosas, y me gustaria que se exprese con
total libertad y sinceridad. La entrevista tomara unos 30 minutos.
Si usted est4 de acuerdo, comencemos con las preguntas:

Pregunta 1

(Considera usted que la empresa se encuentra actualmente en un
proceso de transformacion digital?

Pregunta 2

(Cree que el ritmo de avance del proceso de transformacion digital
ha sido el adecuado?

Pregunta 3

(Considera que la alta direccion de la empresa estd comprometida
con la transformacion digital? ; De qué manera se refleja este
compromiso?

Pregunta 4

(Cuales considera que son los principales rasgos que caracterizan la
cultura organizacional de la empresa?

Introduccion a las
preguntas sobre
culturay
transformacion digital

En relacion con los rasgos de la cultura organizacional y su impacto
en el proceso de transformacion digital:

Pregunta S

(Como influye la orientacion hacia la innovacion en el proceso de
transformacion digital?

Pregunta 6

(Cree que la agilidad y flexibilidad de la empresa favorecen o
dificultan el proceso de transformacion digital?
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(Qué papel juega la colaboracion y el trabajo en equipo en el

Pregunta 7 proceso de transformacion digital dentro de la empresa?

Pregunta 8 @qusidera que la capacitacion continua del. persgqal influye
positivamente en el proceso de transformacion digital?

Pregunta 9 (Qué influencia tiene el' lide(az.go transformacional en la gestion del
proceso de transformacion digital?

Pregunta 10 ;De qué manera cree que una comunic.acic')r} abierta y transparente
influye en el avance de la transformacion digital en la empresa?

Pregunta 11 @El compromiso prganizaciongl de los empleados jgega un papel
importante en la implementacion de la transformacion digital?

Pregunta 12 (Qué aspectos de la cultura organizacional considera que han

representado un obstaculo para la transformacion digital?

Agradecimiento y
cierre

Quiero agradecerle sinceramente por su tiempo y por compartir sus
valiosas opiniones durante esta entrevista. Sus respuestas no solo
contribuyen a mi investigacion, sino que también proporcionan una
vision importante sobre como la cultura organizacional puede influir
en la transformacion digital en nuestra empresa.

Nota. Elaboracion propia
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ANEXO 2. TRANSCRIPCIONES DE LAS ENTREVISTAS

Participante A1

1. (Considera usted que la empresa se encuentra actualmente en un proceso de
transformacion digital?

Si, definitivamente. La empresa ha adoptado herramientas tecnoldgicas clave que han
transformado la forma en que operamos, especialmente en lo que respecta a la gestion del
transporte y la logistica. Herramientas como Microsoft Teams y OneDrive han permitido
una colaboracion mds estrecha entre las diferentes areas, mejorando la comunicacién en
tiempo real. Ademas, hemos comenzado a digitalizar muchos de nuestros procesos, como
la gestion documental y el seguimiento de los envios, lo que nos permite tener informacion
mas precisa y accesible. Si bien ain estamos en una fase de transicion, ya vemos los
beneficios tangibles de la digitalizacion en nuestra operacion diaria.

2. ;Cree que el ritmo de avance del proceso de transformacion digital ha sido el
adecuado?

Si, en general, hemos avanzado a un ritmo adecuado, aunque acelerado por la
pandemia. Antes de la crisis sanitaria, el trabajo remoto y la digitalizacion no eran una
prioridad, pero la pandemia obligé a muchas empresas, incluida la nuestra, a dar un salto
significativo hacia la digitalizacion. La implementacion de tecnologias en la gestion de
flujos documentarios y el seguimiento de nuestras operaciones logisticas fue un cambio
necesario, y nos adaptamos radpidamente. A pesar de que hubo desafios, hemos logrado
establecer flujos de trabajo mas agiles y eficientes gracias a las nuevas herramientas
digitales.

3. ¢Considera que la alta direccion de la empresa esta comprometida con la
transformacion digital?

Si, la alta direccion ha mostrado un fuerte compromiso con el proceso de
transformacion digital. Desde el corporativo, hemos recibido el apoyo necesario para
implementar nuevas tecnologias, y se han asignado recursos tanto financieros como
humanos para fomentar la digitalizacion en todas las areas operativas. Ademas, la direccion
ha brindado capacitaciones continuas para garantizar que todos los empleados estén
alineados con los nuevos sistemas y procesos. Este compromiso ha sido fundamental para
avanzar en el proceso, especialmente en un entorno tan especializado como el nuestro.

4. ;Cuales considera que son los principales rasgos que caracterizan la cultura
organizacional de la empresa?

La cultura organizacional de nuestra empresa se caracteriza principalmente por tener
una comunicacion fluida, el trabajo en equipo y el compromiso con la mejora continua. En
un entorno tan logistico y operativo como el nuestro, la capacidad de adaptarse rapidamente
a los cambios y de trabajar colaborativamente es esencial. Ademas, la empresa pone un
gran énfasis en la formacion de sus colaboradores, asegurandose de que estén equipados
con los conocimientos y habilidades necesarios para afrontar los desafios tecnologicos y
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operativos. También, el liderazgo es fundamental en nuestra cultura, ya que impulsa los
objetivos estratégicos y se asegura de que todos estén alineados hacia la vision comun.

5. ;Cémo influye la orientacion hacia la innovacion en el proceso de
transformacion digital?

La innovacion es un factor clave para el proceso de transformacion digital en nuestra
empresa. En un sector tan especializado como el nuestro, la adopcion de nuevas tecnologias
no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también cambia la manera en que las
personas trabajan con las herramientas, acceden a la informacién y se comunican entre
ellas. Desde el uso de plataformas para el monitoreo de nuestros camiones y trenes hasta la
digitalizacion de documentos y flujos de trabajo, la innovacidén nos permite optimizar la
logistica, reducir tiempos y costos, y ofrecer un mejor servicio a nuestros clientes. La
innovacion es también un motor que impulsa la mejora continua dentro de la organizacion.

6. (Cree que la agilidad y flexibilidad de la empresa favorecen o dificultan el
proceso de transformacion digital?

La agilidad y flexibilidad son cruciales para el éxito de la transformacion digital en
nuestra empresa. El sector logistico y de transporte es muy dinamico, y nuestra capacidad
para adaptarnos rapidamente a las nuevas tecnologias ha sido un factor decisivo en nuestro
avance. A medida que implementamos herramientas digitales, la flexibilidad en los
procesos operativos y en la estructura organizacional ha permitido a la empresa adaptarse
a los cambios de manera eficiente. Ademas, la agilidad de nuestros equipos facilita la
implementacion de soluciones tecnoldgicas en tiempo real, lo que es clave para un sector
tan competitivo.

7. (Qué papel juega la colaboracion y el trabajo en equipo en el proceso de
transformacion digital dentro de la empresa?

La colaboracion y el trabajo en equipo son esenciales, especialmente en un entorno
donde las operaciones son tan interdependientes. Cada area necesita estar alineada y
comunicarse de manera eficiente para que el proceso de transformacion digital sea exitoso.
Si bien las tecnologias como la gestion de la cadena de suministro y el monitoreo en tiempo
real son fundamentales, el verdadero éxito radica en como los equipos colaboran para
implementar esas tecnologias de manera efectiva. Ademads, la distribucion del
conocimiento sobre estas nuevas herramientas es clave para que todos los miembros del
equipo puedan utilizarlas de manera eficiente.

8. ¢Considera que la capacitacion continua del personal influye positivamente
en el proceso de transformacion digital?

Si, la capacitacion es fundamental para que todos los colaboradores estén preparados
para adaptarse a las nuevas tecnologias. Aunque muchos empleados inicialmente no
dedican tiempo a aprender nuevas herramientas por iniciativa propia, la empresa ha
planificado un proceso de formacion que asegura que todos tengan las habilidades
necesarias. En un entorno como el nuestro, donde las operaciones deben ser precisas y
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eficientes, tener personal capacitado en el uso de nuevas tecnologias es clave para mantener
la competitividad y garantizar la eficiencia operativa.

9. ¢(Qué influencia tiene el liderazgo transformacional en la gestion del proceso
de transformacion digital?

El liderazgo transformacional ha sido un factor decisivo en la gestion de este proceso.
Los lideres deben estar comprometidos con la digitalizacion, demostrar su apoyo a las
nuevas tecnologias y guiar a sus equipos hacia el éxito. Un lider transformacional no solo
establece objetivos, sino que también inspira y motiva a los colaboradores a adoptar el
cambio. En nuestro caso, el liderazgo ha jugado un papel crucial en la creaciéon de un
ambiente donde todos los empleados se sienten involucrados y dispuestos a abrazar las
nuevas herramientas tecnologicas.

10. ;De qué manera cree que una comunicacion abierta y transparente influye en
el avance de la transformacion digital en la empresa?

La comunicacidon abierta y transparente ha sido vital para que el proceso de
transformacion digital sea exitoso. En un entorno tan complejo como el nuestro, donde los
procesos logisticos requieren una constante interaccion entre diferentes areas, mantener a
todos los empleados informados sobre los cambios y los beneficios de las nuevas
tecnologias facilita la transicion. La claridad en la comunicacion reduce la incertidumbre,
fomenta la colaboracion y ayuda a que todos los empleados estén alineados con los
objetivos estratégicos de la digitalizacion.

11. ;El compromiso organizacional de los empleados juega un papel importante
en la implementacion de la transformacion digital?

Si, el compromiso organizacional es fundamental. En un proceso de transformacion
digital como el que estamos viviendo, la participacion activa de todos los empleados es
clave. La alta direccion y las jefaturas deben tomar decisiones estratégicas que estén
alineadas con los objetivos de digitalizacion, pero es el compromiso de todos los
colaboradores lo que permite que la transformacion se logre de manera efectiva. Si algunos
empleados no estdin comprometidos, la resistencia al cambio puede ser un obstaculo
significativo para la implementacion de nuevas tecnologias.

12. ;Qué aspectos de la cultura organizacional considera que han representado
un obstaculo para la transformacion digital?

Uno de los principales obstaculos ha sido la resistencia al cambio, especialmente entre
el personal operativo. A muchos empleados les cuesta adaptarse a nuevas tecnologias
debido al temor de que su trabajo se vea reemplazado o modificado. Ademas, el ritmo
acelerado de la implementacion de nuevas herramientas ha generado presion, lo que en
ocasiones retrasa los proyectos. Sin embargo, hemos identificado estos desafios y estamos
trabajando activamente para superarlos mediante mas capacitacion y comunicacion.
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Participante A2

1. (Considera usted que la empresa se encuentra actualmente en un proceso de
transformacion digital?

Si, estamos en proceso de implementar nuevas tecnologias y controles de gestion que
nos permiten tener una vision mas clara de nuestros procesos operativos. A través de estas
herramientas, se pueden obtener ratios que nos ayudan a tomar decisiones mas informadas
y mejorar continuamente nuestros procedimientos. Sin embargo, debemos seguir
avanzando para optimizar todos los aspectos, como la integracion de datos y la
automatizacion de ciertos procesos clave en la cadena logistica.

2. ;Cree que el ritmo de avance del proceso de transformacion digital ha sido el
adecuado?

No del todo. A pesar de que hemos comenzado a implementar tecnologias, otras
empresas del sector han avanzado mas rapido en este aspecto. Estan utilizando tecnologias
mas desarrolladas que nos han permitido mejorar sus operaciones y estan sacando ventaja
de su experiencia. Aun estamos en una fase de adaptacion, y aunque estamos
implementando las tecnologias necesarias, falta superar algunas barreras para estar al nivel
de la competencia.

La integracién de estas herramientas con nuestros procedimientos requiere no solo
inversion en infraestructura, sino también en capacitacion y en la transformacion de ciertos
procesos clave. Es un camino en progreso, pero somos conscientes de los desafios y
estamos tomando medidas para cerrar esa brecha tecnologica.

3. (Considera que la alta direccion de la empresa esta comprometida con la
transformacion digital?

Si, desde el area de operaciones, reconocemos y agradecemos el esfuerzo claro por
parte de la alta direccion para impulsar la transformacion de procesos como la gestion de
flotas, el control de mantenimientos preventivos, y el monitoreo en tiempo real de vehiculos
mediante sistemas GPS y plataformas de telemetria. Esto ha mejorado significativamente
la eficiencia operativa, la puntualidad de los servicios y la capacidad de respuesta ante
incidentes.

También se han implementado herramientas de analitica de datos para optimizar rutas,
reducir costos de combustible y monitorear indicadores clave como tiempos de carga y
descarga, cumplimiento de itinerarios o desempefio de conductores. Estos avances nos han
permitido tomar decisiones mas informadas y basadas en datos, lo cual es un gran paso.

Sin embargo, para que la transformacion digital sea realmente transversal, es necesario
que se extienda a todas las areas y niveles de la organizacion. Atn enfrentamos desafios en
la integracion de sistemas, la automatizacion de procesos manuales, y la actualizacion
tecnologica en algunos centros operativos. Por ejemplo, en ciertos puntos del proceso
seguimos utilizando procedimientos tradicionales o plataformas desconectadas entre si, lo
que limita la visibilidad y la eficiencia.
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Ademés, es fundamental que este proceso venga acompanado de un cambio cultural.
La tecnologia por si sola no es suficiente si no viene respaldada por una mentalidad
orientada al cambio, la innovacion continua y la mejora del servicio al cliente. La
capacitacion del personal operativo y administrativo también es clave: no solo en el uso de
nuevas herramientas, sino en la comprension del valor que aporta lo digital a nuestra labor
diaria.

4. ;Cuales considera que son los principales rasgos que caracterizan la cultura

organizacional de la empresa?

Nuestra cultura organizacional se caracteriza, por un fuerte enfoque en el desarrollo
personal y profesional de los colaboradores. Desde operaciones, puedo decir que existe un
ambiente donde se promueve el respeto, la comunicacion abierta y se valora el trabajo en
equipo. Estos valores han generado un entorno de confianza, donde cada persona se siente
parte importante del engranaje operativo, lo cual es clave en una industria donde la
coordinacion y la rapidez en la toma de decisiones son fundamentales.

También fomentamos una cultura de mejora continua. Se valora mucho la iniciativa y
las ideas que vienen desde el terreno operativo, y hay una disposicion a escuchar propuestas
de quienes estan directamente involucrados en los procesos del dia a dia. Eso ha sido
especialmente valioso en los procesos de adaptacion a nuevas tecnologias, ya que contar
con la participacion de los equipos facilita la implementacion y reduce la resistencia al
cambio.

La colaboracion entre las distintas 4reas ha sido y es un pilar importante, se trabaja
cada vez mas de manera integrada con areas como tecnologia, logistica, servicio al cliente
y mantenimiento, lo que fortalece la eficiencia operativa y mejora los resultados globales.

5. (Como influye la orientacion hacia la innovacion en el proceso de
transformacion digital?

Si, definitivamente. La necesidad de no quedarse atrds respecto a la competencia esta
impulsando la adopcion de nuevas tecnologias. En nuestro sector, el avance tecnoldgico no
solo mejora la eficiencia operativa, sino que también nos permite estar alineados con las
expectativas de nuestros clientes y las demandas del mercado. La innovacion no solo esta
vinculada a la implementacion de nuevas herramientas, sino también al modo en que las
aprovechamos para mejorar nuestros procesos.

6. ;Cree que la agilidad y flexibilidad de la empresa favorecen o dificultan el
proceso de transformacion digital?

Es fundamental. No tiene sentido invertir en las mejores tecnologias si las personas
que las deben utilizar no estan capacitadas o comprometidas con el proceso. Asegurarnos
de que todos estén alineados y dispuestos a adaptarse a los nuevos cambios es clave para
que podamos aprovechar todos los beneficios de la digitalizacion. El compromiso de los
equipos con el cambio es lo que realmente facilita la transicion.
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7. (Qué papel juega la colaboracion y el trabajo en equipo en el proceso de
transformacion digital dentro de la empresa?

La colaboracion y el trabajo en equipo son pilares fundamentales en nuestro proceso
de transformacion digital. Desde operaciones, lo vemos todos los dias: implementar nuevas
tecnologias no es simplemente cuestion de instalar un sistema o una plataforma, sino de
lograr que las personas entiendan su utilidad y se apropien de ellas para mejorar su labor
diaria.

Cada colaborador aporta un conocimiento practico muy valioso desde su area: los
conductores conocen mejor que nadie las rutas, los encargados de mantenimiento tienen
claro qué se necesita para prevenir fallas, y los supervisores entienden como se mueve la
operacion en tiempo real. Por eso, cuando trabajamos juntos en la implementacion de
nuevas herramientas como sistemas de gestion de flota, apps de seguimiento, o tableros de
control de indicadores, logramos soluciones mas ajustadas a la realidad y con mayor
probabilidad de éxito. El intercambio de ideas, experiencias y sugerencias entre areas ha
sido clave para adaptar la tecnologia a nuestras necesidades operativas. Ademas, esta
colaboracion promueve una cultura de aprendizaje constante, donde todos estamos abiertos
a probar, ajustar y mejorar. Ese ambiente facilita la adopcion de nuevas herramientas,
reduce la resistencia al cambio y acelera los resultados.

Hemos aprendido que la transformacion digital no es responsabilidad exclusiva del
area de tecnologia o sistemas. Es un esfuerzo conjunto, donde operaciones, mantenimiento,
logistica, talento humano y otras areas debemos estar alineadas, compartiendo objetivos y
responsabilidades.

8. (Considera que la capacitacion continua del personal influye positivamente en
el proceso de transformacion digital?

Definitivamente si. La capacitacion continua es un pilar fundamental en todo proceso
de transformacion digital, especialmente en una operaciéon como la nuestra, donde la
tecnologia cambia la forma en que trabajamos todos los dias. Si la gente no estd bien
capacitada, es dificil que se adapten o que aprovechen bien las herramientas. En cambio,
cuando se les entrena, todo fluye mejor, hay menos resistencia y el equipo se siente mas
seguro y con mas confianza para enfrentar los cambios.

Desde el area de operaciones, hemos comprobado que la tecnologia por si sola no
transforma nada si no va acompafiada del conocimiento adecuado para utilizarla
correctamente. Implementar herramientas como sistemas de gestion de transporte,
plataformas de monitoreo en tiempo real o soluciones de analitica, requiere que el personal
no solo sepa operarlas, sino que entienda como esas herramientas pueden facilitar su trabajo
y mejorar los resultados. Ademas, la capacitacion no debe ser vista como un evento puntual,
sino como un proceso continuo. Las tecnologias evolucionan, los sistemas se actualizan, y
las necesidades del negocio cambian. Por eso, es importante mantener a los equipos al dia,
no solo en el uso técnico de las plataformas, sino también en el desarrollo de habilidades
digitales, pensamiento analitico y resolucion de problemas.
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Otro aspecto importante es que la capacitacion también refuerza la confianza del
personal frente al cambio. Muchas veces, la resistencia a la tecnologia viene del
desconocimiento o el temor a no estar a la altura. Cuando los colaboradores comprenden
como una herramienta puede hacer su trabajo mas sencillo, seguro o eficiente, se genera
una actitud mucho mas positiva hacia la adopcion.

9. (Qué influencia tiene el liderazgo transformacional en la gestion del proceso
de transformacion digital?

El liderazgo transformacional tiene una influencia directa en el éxito del proceso de
transformacion digital. En el contexto operativo del transporte, donde los cambios
tecnoldgicos impactan todos los niveles, contar con lideres que inspiren, motiven y guien
es clave para que la transformacion digital no solo se implemente, sino que realmente se
adopte.

Desde mi experiencia, he visto que cuando los lideres estan comprometidos con el
cambio y entienden el valor estratégico de la tecnologia, el equipo responde con mayor
apertura y disposicion. Los lideres deben ser los primeros en adoptar las herramientas
digitales, participar en las capacitaciones y demostrar como estas soluciones generan valor
en la operacion. Liderar con el ejemplo es fundamental.

Ademas, el liderazgo transformacional no se trata solo de impulsar el uso de
tecnologia, sino de generar una cultura donde el cambio sea visto como una oportunidad,
no como una amenaza. Esto implica acompafar al equipo, escuchar sus inquietudes,
entender sus barreras y facilitar los recursos necesarios para que puedan adaptarse. Un lider
que motiva comunica con claridad y reconoce los avances de su equipo crea un entorno
donde la innovacion fluye con mayor naturalidad.

En el proceso de transformacion digital, también es importante que los lideres
desarrollen habilidades blandas, como la empatia, la gestion del cambio y la inteligencia
emocional. Esto les permite manejar mejor la resistencia natural que puede surgir y
mantener al equipo enfocado y comprometido con los objetivos del negocio. Sin un
liderazgo transformacional que actue como catalizador del cambio, la transformacion
digital corre el riesgo de quedarse en lo técnico. Es el liderazgo el que convierte la estrategia
digital en accion concreta, alineando a las personas, los procesos y la tecnologia hacia una
mejora real y sostenible.

10. ;De qué manera cree que una comunicacion abierta y transparente influye en
el avance de la transformacion digital en la empresa?

La comunicacioén abierta y transparente es un factor determinante en el éxito de
cualquier proceso de transformacion digital, especialmente en una operacion de transporte,
donde el impacto del cambio se siente de forma directa en el terreno. En estos entornos,
donde los equipos estan en constante movimiento y bajo presion para cumplir con tiempos
y estandares, la forma en que se transmite la informacion marca una gran diferencia.

Durante la implementacion de nuevas tecnologias, es normal que surjan dudas, temores
e incluso resistencias. Si no hay una comunicacion clara sobre por qué se estan haciendo
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los cambios, qué beneficios traeran y como afectaran las tareas diarias, es muy probable
que los colaboradores interpreten los cambios como una amenaza en lugar de una mejora.

Por eso, desde operaciones, trabajamos para asegurar que la comunicacion sea
bidireccional: no solo informamos sobre las decisiones, sino que también escuchamos
activamente las opiniones del personal. Esto permite identificar puntos de friccion, corregir
malentendidos y adaptar la implementacion tecnoldgica a la realidad del equipo. Cuando
las personas se sienten escuchadas y bien informadas, se involucran mucho mas en el
proceso. La transparencia genera confianza. Cuando los lideres explican no solo los
beneficios, sino también los desafios del proceso, el equipo percibe honestidad y se
compromete mas con los objetivos.

Una comunicacion abierta y transparente no solo reduce la incertidumbre, sino que
también mejora la adopcidn, refuerza la cohesion del equipo y acelera el avance de la
transformacion digital de manera mucho mas fluida y efectiva.

11. (| El compromiso organizacional de los empleados juega un papel importante
en la implementacion de la transformacion digital?

Si, el compromiso de los empleados es un factor clave para que la transformacion
digital no se quede solo en el plano estratégico o tecnologico, sino que se traduzca en
resultados concretos dentro de la operacion. Desde operaciones lo vemos muy claro: se
pueden tener las mejores plataformas, sistemas de monitoreo o herramientas analiticas, pero
si el personal no estd comprometido, si no entiende el "por qué" del cambio o no se siente
parte del proceso, la implementacion pierde impacto. Por eso, el compromiso
organizacional debe construirse desde el liderazgo, pero también cultivarse en el dia a dia,
con acciones concretas que vinculen a los colaboradores con los objetivos de la
digitalizacion.

Los altos mandos y directores tienen la responsabilidad de generar esa conciencia
organizacional. No se trata solo de implementar tecnologia porque es una tendencia, sino
de dejar claro que, si no lo hacemos, corremos el riesgo de perder eficiencia, competitividad
e incluso posicionamiento en el mercado. La transformacion digital no es opcional: es una
necesidad estratégica para mantenernos vigentes y ofrecer un servicio mas agil, seguro y
sostenible. Para que eso suceda, cada nivel de la organizacion debe estar alineado y
entender como su rol contribuye al éxito del proceso. Esto requiere comunicacion clara,
formacion constante y, sobre todo, una cultura organizacional que valore el cambio, la
innovacion y la colaboracion.

12. ;Qué aspectos de la cultura organizacional considera que han representado un
obstaculo para la transformacion digital?

Uno de los principales obstdculos que hemos enfrentado en el proceso de
transformacion digital es la resistencia al cambio, particularmente en niveles donde hay una
fuerte costumbre de operar bajo esquemas tradicionales. En nuestro sector, donde muchas
practicas han sido transmitidas por experiencia directa durante afios, existe una tendencia
natural a confiar en "lo que siempre ha funcionado", incluso si ya no es lo mas eficiente.
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Esta resistencia no solo se presenta en el personal operativo, sino también en ciertos
niveles de liderazgo que, por comodidad o falta de formacion digital, contintian
favoreciendo herramientas obsoletas o procesos manuales. A esto se suma, en algunos
casos, la falta de un recambio generacional que permita renovar la mentalidad hacia una
mas abierta a la tecnologia. Cuando los conocimientos y formas de trabajo antiguas se
mantienen arraigadas, es dificil que nuevas soluciones digitales sean adoptadas de manera
agil y efectiva.

Otro aspecto cultural que ha representado una barrera es la poca tolerancia al error
durante la implementacion de nuevas herramientas. En entornos muy estructurados o
jerarquicos, donde equivocarse se castiga mas que se aprende, se frena la experimentacion
y la adaptacion. También hemos identificado que en algunos casos la falta de colaboracion
interdepartamental ha dificultado la integracion de tecnologias.

Superar estos obstaculos requiere mas que tecnologia: implica una transformacion
cultural. Se necesita liderazgo transformacional, programas de sensibilizacion, espacios
para compartir buenas practicas, y, sobre todo, generar confianza en que el cambio es una
oportunidad de crecimiento para todos.
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Participante A3

1. (Considera usted que la empresa se encuentra actualmente en un proceso de
transformacion digital?

Si, definitivamente estamos inmersos en un proceso de transformacion digital. Desde
la perspectiva de gestion de proyectos, puedo afirmar que hemos logrado avances
importantes en la implementacion de tecnologias clave que han optimizado nuestros
procesos, especialmente en areas criticas como el seguimiento de carga, la planificacion de
rutas, la trazabilidad de entregas y el monitoreo en tiempo real de operaciones. Sin
embargo, también somos conscientes de que ain estamos en una etapa de evolucion. La
transformacion digital no se limita a incorporar herramientas tecnoldgicas aisladas, sino
que implica un cambio estructural en la forma en que gestionamos los proyectos, tomamos
decisiones y evaluamos resultados. En ese sentido, estamos trabajando para consolidar una
cultura orientada a los datos, donde cada decision esté respaldada por informacién precisa
y en tiempo real, y donde los procesos sean cada vez mas agiles y predictivos.

Estamos promoviendo una mayor integracion entre las distintas areas de la empresa,
buscando que las soluciones tecnoldgicas no solo resuelvan necesidades puntuales, sino
que estén alineadas con los objetivos estratégicos y generen valor sostenible en el tiempo.
Ademads, entendemos que este proceso requiere una gestion del cambio activa,
involucrando a los equipos, asegurando una comunicacion efectiva y generando espacios
para la capacitacion y la mejora continua. El reto no es solo tecnoldgico, sino también
humano y organizacional.

2. ;Cree que el ritmo de avance del proceso de transformacion digital ha sido el
adecuado?

En términos generales, si, hemos avanzado de forma consistente y en linea con los
objetivos establecidos en nuestra hoja de ruta. Desde la perspectiva de gestion de proyectos,
hemos logrado cumplir con los hitos mas importantes, dandole prioridad a lo que realmente
ayuda al equipo a coordinarse mejor, a entender bien lo que se tiene que hacer y a tomar
decisiones de manera mas clara. También somos conscientes de que el entorno competitivo
esta evolucionando a un ritmo acelerado. Vemos como algunas empresas del sector han
avanzado mas rapidamente, adoptando soluciones de ultima generacion en automatizacion,
inteligencia artificial y analitica avanzada. Esto nos obliga a mantenernos alerta y revisar
constantemente nuestras prioridades, ajustando el enfoque segin las necesidades del
negocio y la evolucion del mercado.

Uno de los factores que ha influido en el ritmo es la necesidad de asegurar que cada
nueva tecnologia se implemente de manera efectiva, con la participacién y preparacion
adecuada de los equipos. La transformacion digital no es solo una carrera tecnologica, sino
un proceso que requiere coordinacion entre areas, gestion del cambio y recursos bien
enfocados. En algunos casos, las limitaciones presupuestarias o de infraestructura han
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condicionado la velocidad de implementacion, pero también nos han llevado a ser mas
estratégicos en la seleccion de proyectos.

El avance ha sido adecuado en términos de planificacion y enfoque, pero existe un
margen claro para acelerar, siempre que logremos fortalecer la integracion y el compromiso
de todos los equipos involucrados.

3. (Considera que la alta direccion de la empresa esti comprometida con la
transformacion digital?

Absolutamente. Podria afirmar que la alta direccién ha mostrado un compromiso claro
y sostenido con la transformacion digital desde el inicio del proceso. No se trata solo de un
discurso, sino de acciones concretas que han sentado las bases para una evolucion
tecnologica real y alineada con los objetivos estratégicos de la empresa. La direccion ha
entendido que, para mantenernos competitivos en un mercado global cada vez més exigente
y dindmico, es fundamental integrar soluciones digitales que nos permitan optimizar
procesos, reducir tiempos operativos, mejorar la toma de decisiones y, sobre todo, ofrecer
una experiencia mas agil y confiable a nuestros clientes.

Ese compromiso se ha traducido en inversiones importantes, tanto en infraestructura
tecnologica como en el desarrollo de capacidades internas. Se ha apostado por la
capacitacion del personal, por la adopciéon de metodologias agiles en la ejecucion de
proyectos y por la creacion de espacios colaborativos que fomentan la innovacion desde
todas las areas.

La alta direccidn participa activamente en el seguimiento de estos proyectos, lo cual
refuerza la alineacion entre las iniciativas digitales y la vision global del negocio.

4. (Cuales considera que son los principales rasgos que caracterizan la cultura
organizacional de la empresa?

La cultura organizacional de nuestra empresa se caracteriza por tres pilares
fundamentales: el trabajo en equipo, la innovacion y la mejora continua. Estos valores no
solo estan presentes en el discurso, sino que se reflejan directamente en la forma en que
disefiamos, planificamos y ejecutamos nuestras iniciativas.

El trabajo colaborativo entre areas ha sido clave para avanzar en proyectos de
transformacion digital. Existe una disposicion constante al didlogo y a la construccion
conjunta de soluciones, lo que permite una mejor alineacion entre los objetivos estratégicos
y las necesidades reales del negocio. Esta cultura colaborativa facilita que los proyectos no
se desarrollen de forma aislada, sino con una vision transversal que maximiza el impacto
organizacional.

La innovacién también estd muy arraigada. Se promueve activamente la generacion de
ideas, la adopcion de nuevas tecnologias y la busqueda de soluciones creativas frente a los
desafios operativos. Asimismo, el enfoque en la mejora continua se vive en todos los
niveles. Cada proyecto no termina con la entrega de un producto o sistema; siempre
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buscamos oportunidades para optimizar procesos, analizar datos y ajustar lo que sea
necesario para alcanzar un mejor rendimiento

5. ;Cémo influye la orientacion hacia la innovacion en el proceso de
transformacion digital?

La orientacion hacia la innovacion es un pilar fundamental dentro de nuestra estrategia
empresarial, y juega un rol decisivo en el proceso de transformacién digital. En un entorno
tan dindmico y competitivo como el actual, ser innovadores no es solo una ventaja, sino
una necesidad para mantenernos a la vanguardia. He visto de primera mano como esta
mentalidad innovadora se traduce en la capacidad de adoptar nuevas tecnologias que no
solo optimizan nuestros procesos, sino que redefinen la forma en que operamos y
ofrecemos valor a nuestros clientes.

La innovacién nos permite explorar nuevas soluciones que mejoran la eficiencia de
nuestros activos, optimizan rutas, reducen tiempos de espera y aumentan la visibilidad de
las operaciones en tiempo real. Ademds, fomenta la creacion de experiencias mas
personalizadas para nuestros clientes, lo cual es clave en la fidelizacion y en la generacion
de valor afiadido.

En el marco de la transformacion digital, la innovacion también es un motor que
impulsa la adopcion de nuevas metodologias y enfoques de trabajo. En nuestra empresa,
estamos implementando metodologias agiles para la ejecucion de proyectos, lo que nos
permite iterar rapidamente, adaptarnos a cambios y mejorar continuamente los procesos.
La tecnologia y la innovacidon no se perciben como algo aislado, sino como un proceso
continuo que nutre cada aspecto de la operacion, desde la logistica hasta la atencion al
cliente. Es importante resaltar que la innovacion no es solo cuestion de adoptar la tecnologia
mas avanzada, sino de como integrarla de manera estratégica y eficiente en nuestros
sistemas y procesos. El valor real de la transformacion digital reside en saber como utilizar
estas tecnologias para obtener una ventaja competitiva sostenible, al tiempo que mejoramos
nuestra capacidad de respuesta frente a las demandas del mercado.

6. ;Cree que la agilidad y flexibilidad de la empresa favorecen o dificultan el
proceso de transformacion digital?

Definitivamente, la agilidad y la flexibilidad son factores que favorecen el proceso de
transformacion digital, y desempefian un papel clave en la forma en que gestionamos los
proyectos. Sin embargo, este beneficio solo se materializa si logramos alinear la cultura
organizacional y los equipos con los objetivos de la digitalizacion.

La agilidad nos permite adaptarnos rapidamente a los cambios del mercado y a las
nuevas tecnologias, mientras que la flexibilidad nos brinda la capacidad de iterar, ajustar y
mejorar continuamente nuestros procesos. En el contexto de la transformacion digital,
ambos elementos son esenciales, ya que las tecnologias emergentes y los requisitos del
cliente evolucionan constantemente. La implementacion de metodologias agiles ha sido un
cambio clave en nuestra manera de trabajar. Ademas, la flexibilidad ha permitido que los
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equipos puedan adaptarse a imprevistos, ajustando los planes sin perder el foco en los
objetivos estratégicos.

A pesar de estos avances, también es importante reconocer que la flexibilidad debe ir
acompafiada de un nivel adecuado de estructura y alineacion. Si bien la agilidad permite
actuar rapidamente, sin un marco de referencia claro o una estrategia definida, puede
generar caos o descoordinacion. Por eso, estamos trabajando en crear un balance entre la
flexibilidad operativa y una planificaciéon estratégica solida que guie el proceso de
transformacion digital.

El compromiso del equipo es otro factor critico en este sentido. No basta con
implementar nuevas herramientas tecnologicas, sino que necesitamos un equipo que no
solo esté dispuesto a utilizar estas herramientas, sino que también se involucre activamente
en la optimizacion continua de los procesos. Estamos promoviendo una cultura que valore
la adaptabilidad y el aprendizaje constante, donde cada miembro entiende que el cambio es
parte del camino hacia la mejora y el éxito a largo plazo.

7. ¢(Qué papel juega la colaboracion y el trabajo en equipo en el proceso de
transformacion digital dentro de la empresa?

La colaboracion y el trabajo en equipo son elementos fundamentales en el proceso de
transformacion digital. Desde mi perspectiva, la transformacion digital no es unicamente
un desafio tecnoldgico, sino un proyecto cultural que involucra a toda la organizacion. Si
bien las herramientas y tecnologias son esenciales, el verdadero éxito de la transformacion
digital depende de como los equipos colaboran, integran estas nuevas soluciones en su dia
a dia y las adaptan a sus necesidades especificas.

Este proceso implica una reestructuracion de los flujos de trabajo, la automatizacion
de procesos y la implementacion de tecnologias que deben ser utilizadas de manera efectiva
por todos los departamentos. Por eso, es clave que la colaboracidén no se limite al area
tecnoldgica, sino que se extienda a todas las areas operativas: desde operaciones y logistica
hasta recursos humanos y sistemas. Cada area tiene una perspectiva unica sobre como las
nuevas herramientas impactan sus procesos, y ese conocimiento es esencial para maximizar
el valor de las soluciones implementadas.

La integracion de equipos permite no solo una implementacion mas eficiente, sino
también una adaptacion mas fluida a las necesidades cambiantes del negocio. El
intercambio constante de informacion y el aprendizaje compartido entre estas areas facilitan
la resolucion de problemas y la adaptacion de las herramientas a los procesos concretos de
cada area. Ademas, la colaboracion es fundamental para fomentar la cultura de innovacion.
Cuando los equipos trabajan juntos, se generan ideas mas creativas y soluciones mas
efectivas.

8. ¢Considera que la capacitacion continua del personal influye positivamente en
el proceso de transformacion digital?

Si, la capacitacion continua es uno de los factores mas cruciales en el proceso de
transformacion digital, y su impacto positivo es innegable. Sé que no basta con implementar
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las ultimas tecnologias del mercado si el personal no estd completamente preparado para
utilizarlas de manera eficiente. La capacitacion es la base sobre la cual podemos construir
una verdadera cultura digital que permita a los colaboradores aprovechar al maximo las
herramientas y soluciones que estamos introduciendo.

Uno de los principales desafios es garantizar que las nuevas tecnologias se adopten
correctamente en todos los niveles operativos. La capacitacion continua es fundamental
para que los empleados no solo aprendan a usar las herramientas, sino que comprendan
codmo estas herramientas mejoran su desempefio diario y contribuyen al éxito general de la
empresa. Este enfoque ayuda a que la tecnologia deje de ser vista como una "carga
adicional" y se convierta en una herramienta valiosa que facilita el trabajo, mejora la
eficiencia y reduce errores.

9. (Qué influencia tiene el liderazgo transformacional en la gestion del proceso
de transformacion digital?

El liderazgo transformacional tiene una influencia fundamental en la gestion del
proceso de transformacion digital. El éxito de este proceso no solo depende de la
implementacion de tecnologias, sino también del compromiso, vision y capacidad de los
lideres para guiar a los equipos en el cambio. Los lideres transformacionales no solo
gestionan, sino que inspiran, motivan y promueven una cultura de innovacion y adaptacion.

Es esencial que los lideres sean los primeros en adoptar las nuevas tecnologias. Esto
no solo establece un ejemplo a seguir, sino que demuestra un compromiso real con la
transformacion. Cuando los lideres utilizan activamente las herramientas digitales en sus
operaciones diarias, envian un mensaje claro a toda la organizacion: el cambio no es
opcional, sino una parte integral de la evolucion de la empresa. Ademas, su disposicion a
aprender y adaptarse a nuevas soluciones muestra a los colaboradores que el cambio es algo
positivo, no una carga.

El liderazgo transformacional también tiene la capacidad de inspirar y movilizar a los
equipos. En el contexto de la transformacion digital, los proyectos tecnologicos pueden
generar incertidumbre y resistencia al cambio, especialmente cuando los empleados sienten
que no tienen control sobre las nuevas herramientas o que no tienen suficiente formacion
para utilizarlas. Un lider transformacional, al ser un ejemplo activo y mostrar como las
tecnologias mejoran la eficiencia, puede motivar a los equipos a comprometerse con el
proceso y aceptar el cambio como una oportunidad para mejorar.

La comunicacion juega un papel crucial aqui. Los lideres deben ser transparentes
acerca de los objetivos, desafios y beneficios de la digitalizacion. Deben crear un espacio
donde los empleados puedan expresar sus preocupaciones, hacer preguntas y recibir apoyo.
La capacidad de un lider para comunicar de manera efectiva la vision de la transformacion
digital, involucrar a los colaboradores en la toma de decisiones y ofrecer una guia clara
durante el proceso es esencial para reducir la resistencia y aumentar la aceptacion.

Un liderazgo transformacional solido también fomenta una mentalidad de mejora
continua, donde el cambio no se percibe como un evento puntual, sino como un proceso
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constante. Esto es crucial para la sostenibilidad de la transformacion digital, ya que la
innovacion tecnologica es continua. Los lideres que adoptan una mentalidad de crecimiento
impulsan a sus equipos a buscar siempre nuevas formas de mejorar y optimizar, lo que
permite a la empresa mantenerse competitiva a largo plazo.

10. ;De qué manera cree que una comunicacion abierta y transparente influye en
el avance de la transformacion digital en la empresa?

La comunicacion abierta y transparente es absolutamente crucial para el éxito de
cualquier proceso de cambio, y especialmente para la transformacion digital, he visto de
primera mano cémo una comunicacion efectiva puede acelerar el proceso de adopcion de
nuevas tecnologias y minimizar la resistencia al cambio.

En un proyecto de transformacion digital, las nuevas tecnologias no son simplemente
herramientas que se implementan; representan una reestructuracion de los procesos y una
manera diferente de hacer las cosas. Esto puede generar incertidumbre entre los
colaboradores si no se explica adecuadamente por qué se esta implementando el cambio,
coémo se llevara a cabo y qué beneficios traera tanto a nivel individual como organizacional.
Una comunicacion clara desde el principio, que cubra todos estos aspectos, es clave para
garantizar que todos los involucrados comprendan el proposito de las nuevas tecnologias y
como estas impactaran positivamente en su trabajo.

Una comunicacion abierta también facilita la resolucion de dudas y preocupaciones.
En un proceso de transformacion digital, siempre existirdn temores o inseguridades
relacionadas con el uso de nuevas herramientas. Si los lideres y gestores de proyectos
fomentan un entorno donde los empleados se sientan cémodos expresando sus inquietudes
y preguntas, se puede abordar rapidamente cualquier problema potencial, evitando que se
convierta en una barrera para la adopcion. Ademds, este espacio de comunicacion
bidireccional permite que se identifiquen posibles resistencias y se resuelvan antes de que
se conviertan en obstaculos significativos.

La transparencia es igualmente importante. Los colaboradores deben estar informados
no solo de los beneficios del proceso de digitalizacion, sino también de los desafios que
puedan surgir. Si los empleados comprenden las razones detras de las decisiones tomadas
y cOmo estas encajan en la estrategia global de la empresa, es mas probable que se sientan
parte del proceso y comprometidos con el éxito del mismo. Cuando la comunicacién es
honesta y accesible, se genera confianza, y la confianza es esencial para el éxito de
cualquier proyecto de transformacion.

Ademas, la comunicacion abierta debe ser constante. El proceso de digitalizacion es
continuo, no un evento aislado. A medida que se implementan nuevas herramientas o se
realizan ajustes en el sistema, es crucial mantener a los equipos informados sobre el
progreso, los resultados obtenidos y los proximos pasos. Esto no solo mantiene a todos
alineados con los objetivos, sino que también crea un ambiente donde la adaptabilidad y el
aprendizaje continuo son la norma.
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11. ;El compromiso organizacional de los empleados juega un papel importante
en la implementacion de la transformacion digital?

Si, el compromiso organizacional de los empleados es un pilar fundamental en la
implementacion de la transformacion digital, la adopcion exitosa de nuevas tecnologias no
solo depende de la infraestructura tecnoldgica o de la capacitacion técnica, sino también de
como gestionamos el cambio y como involucramos a las personas en el proceso.

Uno de los principales retos estratégicos es garantizar que la tecnologia se implemente
de manera que esté¢ alineada con los objetivos y la vision global de la empresa. La
transformacion digital debe ser vista como un medio para mejorar la eficiencia, la
competitividad y la experiencia del cliente, no como un fin en si misma. Para que la
digitalizacion sea efectiva, debe ser una herramienta que empodere a los empleados,
facilitando sus tareas diarias y permitiéndoles ser mas productivos y efectivos.

La adopcidn de nuevas tecnologias siempre viene acompanada de cierta resistencia y
temores, especialmente cuando los colaboradores no entienden completamente los
beneficios de los cambios o sienten que las nuevas herramientas podrian poner en peligro
sus roles o habilidades. Por eso, es fundamental gestionar el cambio con sensibilidad y
estrategia, asegurando que los empleados se sientan incluidos y comprendan como las
tecnologias les beneficiaran tanto a nivel profesional como personal.

El compromiso de los empleados se logra cuando se les da un propdsito claro en el
proceso de digitalizacion. No se trata solo de que los colaboradores usen nuevas
herramientas, sino de que vean que esas herramientas son parte de un esfuerzo colectivo
para mejorar la empresa y sus propias oportunidades de desarrollo. Los empleados deben
sentir que son parte activa del cambio y que su participacion es crucial para el éxito del
proceso. Para fomentar este compromiso, hemos invertido en estrategias de comunicacion
y en programas de involucramiento que permiten a los empleados comprender como las
nuevas tecnologias se alinean con los objetivos estratégicos de la empresa. Ademads, hemos
creado un entorno donde el feedback de los colaboradores es fundamental. Este enfoque no
solo aumenta el nivel de compromiso, sino que también asegura que las tecnologias se
implementen de manera que respondan a las necesidades reales de los usuarios.

El compromiso organizacional también es clave para la sostenibilidad de la
transformacion digital. Sin el compromiso continuo de los empleados, cualquier avance
logrado podria desmoronarse a medida que surgen nuevos desafios. Es por eso que estamos
promoviendo una cultura de aprendizaje continuo y adaptabilidad, donde los empleados no
solo se adaptan a las tecnologias existentes, sino que también buscan activamente formas
de mejorar y optimizar su uso a medida que la digitalizacion avanza.

12. ;Qué aspectos de la cultura organizacional considera que han representado un
obstaculo para la transformacion digital?

Uno de los principales obstaculos culturales que hemos enfrentado en nuestro proceso
de transformacion digital es la resistencia al cambio, especialmente por parte de aquellos
empleados que estan acostumbrados a métodos tradicionales de trabajo. En muchos casos,
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estos colaboradores tienen dudas o incluso temores acerca de como las nuevas tecnologias
cambiaran sus responsabilidades diarias y si estas herramientas afectaran negativamente su
forma de trabajar.

Este tipo de resistencia es natural, ya que nos sentimos mas cémodos con lo que
conocen, y la introduccion de nuevas tecnologias puede percibirse como una amenaza a la
estabilidad o incluso a las habilidades adquiridas con afios de experiencia. Para superar este
obstaculo, es esencial que realicemos un esfuerzo consciente y estratégico en gestionar el
cambio. Necesitamos derrumbar esos miedos mostrandoles como la digitalizacion no solo
es una forma de hacer mas eficiente el trabajo, sino también una herramienta que puede
facilitar sus tareas diarias y hacer su trabajo més accesible y menos repetitivo.

Otro desafio cultural importante es la falta de una mentalidad de innovacién continua.
En algunos sectores de la organizacién, hemos notado una tendencia a seguir realizando las
cosas como siempre se han hecho, ya sea por costumbre o por comodidad. La innovacion
no debe verse solo como la introduccion de una nueva herramienta tecnolédgica, sino como
una cultura continua de mejora y adaptacion. En este sentido, la digitalizacion deberia ser
vista como una oportunidad para el crecimiento profesional y el desarrollo personal de los
empleados. Necesitamos fomentar un entorno en el que todos los miembros del equipo se
sientan parte activa del proceso de cambio, en lugar de ser receptores pasivos de las nuevas
tecnologias.

Asimismo, hemos impulsado una cultura de innovacion continua mediante la creacion
de equipos de trabajo multidisciplinarios que estén enfocados en la mejora constante, donde
cada miembro tiene voz en como las tecnologias se pueden aplicar para optimizar
operaciones y mejorar la productividad.
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Participante A4

1. ;Considera que la empresa se encuentra actualmente en un proceso de
transformacion digital?

Si, considero que la empresa esta claramente en un proceso de transformacion digital.
Ya se vienen incorporando varias tecnologias que estan cambiando la manera en que
trabajamos. Por ejemplo, ahora usamos herramientas que nos permiten hacer seguimiento
en tiempo real y manejar los reportes de manera digital, lo que ha hecho que todo sea mas
rapido y ordenado para el equipo. Ademas, estamos avanzando en la digitalizacion de la
gestion de recursos humanos, optimizacion de rutas y el andlisis de datos, lo que mejora
nuestra capacidad de tomar decisiones basadas en informacion precisa y en tiempo real.

Sin embargo, este proceso debe continuar evolucionando para alcanzar un nivel mas
profundo de integracion digital en todas las areas de la empresa. A medida que avanzamos,
el objetivo es consolidar esta transformacion para que no solo impacte de manera positiva
en areas especificas, sino que se extienda a toda la estructura operativa, desde la toma de
decisiones hasta la experiencia del cliente.

2. (Cree que el ritmo de avance del proceso de transformacion digital ha sido
adecuado?

El ritmo de avance ha sido positivo, aunque, como en todas las areas, siempre podemos
acelerar un poco mas. La digitalizacion en seguridad y salud ocupacional ha sido un aspecto
prioritario, y hemos logrado avances significativos, especialmente en areas como el
seguimiento de incidentes, el analisis de tendencias y la gestion de intervenciones en tiempo
real. Estas herramientas nos han permitido mejorar la respuesta ante eventos criticos y
optimizar la seguridad de nuestros colaboradores.

Sin embargo, atin hay areas que podrian beneficiarse de una integracion mas profunda
de tecnologias. Por ejemplo, el monitoreo de emisiones ambientales, que es fundamental
para asegurar que estamos cumpliendo con las normativas medioambientales, o el
seguimiento de los equipos de proteccion personal (EPP), que garantizaria el uso adecuado
y eficiente de estos recursos criticos. También hay oportunidades para mejorar la gestion
de la salud de los colaboradores, utilizando herramientas digitales que nos permitan
gestionar el bienestar de manera mas proactiva, desde el monitoreo de signos de fatiga hasta
el seguimiento de condiciones médicas relacionadas con la actividad laboral.

3. ¢Considera que la alta direccion esta comprometida con el proceso de
transformacion digital?

Si, la alta direccion ha demostrado un compromiso claro y constante con la
transformacion digital. Este apoyo ha sido crucial para implementar soluciones
tecnoldgicas que no solo han tenido un impacto directo en la eficiencia operativa, sino que
también han mejorado de manera significativa la seguridad y el bienestar de los empleados.
La digitalizacion de los informes de seguridad ha facilitado el analisis y seguimiento de
incidentes, permitiéndonos responder de manera mas rapida y efectiva a cualquier
eventualidad.
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Ademas, la implementacion de plataformas que facilitan el monitoreo remoto de las
condiciones ambientales y la gestion de la salud ocupacional es otra muestra del
compromiso de la direccioén en utilizar la tecnologia para optimizar nuestros procesos y
garantizar la seguridad de nuestros colaboradores. Estos esfuerzos van mas alla de la
adopcion de herramientas tecnoldgicas; reflejan una vision de mejora continua y una
busqueda constante de innovacion, alineada con la necesidad de adaptarnos a las demandas
del entorno actual.

El respaldo de la alta direccion ha sido fundamental para dar el impulso necesario a la
digitalizacion, asegurando que las inversiones en tecnologia estén alineadas con la visién
estratégica de la empresa y con los objetivos a largo plazo, como aprovechar mejor los
recursos, trabajar de forma mas ordenada y seguir mejorando la manera en que operamos
dia a dia.

4. ;Qué rasgos considera que caracterizan la cultura organizacional de la
empresa?

Nuestra cultura organizacional se caracteriza principalmente por el compromiso como
valor fundamental. Fomentamos una cultura donde todos los miembros de la organizacion,
independientemente de su nivel o funcion, se sienten responsables de velar por el bienestar
de nuestros empleados y de contribuir a los objetivos comunes de la empresa.

La colaboracion entre areas es otro rasgo clave de nuestra cultura. Desde mi
experiencia en SSOMA, veo que hay un esfuerzo constante por trabajar en conjunto con
operaciones, recursos humanos y sistemas. Todos empujamos para el mismo lado, con la
idea de mejorar como equipo y adaptarnos a los cambios que se van dando. Esa
coordinacion es clave para que las cosas avancen bien.

La seguridad en el trabajo es una prioridad para nosotros y estd profundamente
integrada en todos nuestros procesos. No solo en términos de los procedimientos
operativos, sino también en cuanto al uso de tecnologias que nos permitan asegurar un
ambiente de trabajo seguro. Ademas, mantenemos un fuerte compromiso con la
sostenibilidad, buscando siempre maneras de operar de forma responsable con el medio
ambiente.

Nuestra cultura valora la mejora continua y la innovacion tecnologica. Sabemos que
para seguir siendo competitivos y garantizar el bienestar de nuestros colaboradores,
debemos integrar nuevas tecnologias que fortalezcan nuestros procesos. Esto incluye desde
la digitalizacion de procesos operativos hasta la implementacion de herramientas de
monitoreo en tiempo real, siempre con el objetivo de hacer nuestras operaciones mas
eficientes y seguras.

5. (Como influye la orientacion hacia la innovacion en el proceso de
transformacion digital?

La orientacion hacia la innovacion ha tenido un impacto directo y muy positivo en
nuestro proceso de transformacion digital. La innovacion tecnologica ha permitido que
mejoren significativamente aspectos clave de nuestra operacion, especialmente en areas
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criticas como la medicién de riesgos, el seguimiento de incidentes y accidentes, y el
cumplimiento de normativas ambientales.

Gracias a la transformacion digital, ahora tenemos acceso a informacién en tiempo
real, lo que nos permite tomar decisiones mucho mas rapidas y precisas para mitigar riesgos
y optimizar nuestra respuesta ante situaciones imprevistas. Esto también ha facilitado la
implementacion de auditorias mas precisas y detalladas, lo que no solo mejora la calidad
del trabajo realizado, sino que también fortalece la transparencia en la gestion de la
seguridad, promoviendo una cultura organizacional mas abierta y responsable.

Ademas, la digitalizacion ha permitido aumentar nuestra capacidad de monitoreo y
seguimiento en tiempo real de condiciones operativas y de seguridad, lo que ha fortalecido
nuestra capacidad de respuesta ante cualquier incidente, minimizando los riesgos para los
empleados y optimizando la gestion de los recursos.

Todo esto no solo estd mejorando nuestra eficiencia operativa, sino que también esta
consolidando una cultura organizacional en la que la salud y seguridad en el trabajo son
prioridades absolutas, y la innovacion juega un papel fundamental en el fortalecimiento de
estos valores.

6. (Cree que la agilidad y flexibilidad de la empresa favorecen o dificultan el
proceso de transformacion digital?

La agilidad y flexibilidad son factores clave que favorecen significativamente el
proceso de transformacion digital. Una organizacion agil puede adaptarse rapidamente a
los cambios tecnoldgicos, ajustar procesos internos y responder de forma eficiente a las
nuevas demandas del mercado. La flexibilidad, por su parte, permite que los equipos y
estructuras no estén rigidamente anclados a métodos tradicionales, facilitando la adopcion
de nuevas herramientas digitales y la innovacion constante.

Cuando una empresa estd abierta al cambio y dispuesta a experimentar, se crea un
entorno mas propicio para probar, aprender y mejorar continuamente. Esto reduce la
resistencia interna, acelera la toma de decisiones y permite que la transformacion digital no
solo sea mas fluida, sino también mas efectiva a largo plazo. En cambio, las organizaciones
rigidas tienden a enfrentar mayores obstaculos, como procesos burocraticos, resistencia al
cambio y falta de adaptabilidad, que pueden dificultar seriamente la implementacion
tecnologica.

7. (Qué papel juega la colaboracion y el trabajo en equipo en el proceso de
transformacion digital dentro de la empresa?

La colaboracion y el trabajo en equipo son absolutamente vitales en el proceso de
digitalizacion, ya que la implementacion de soluciones digitales no es una tarea aislada de
un solo departamento, sino que debe ser integrada en todas las areas de la operacion. Para
que las tecnologias sean efectivas, es necesario que haya un trabajo conjunto y continuo
entre diferentes areas clave de la empresa, como SSOMA, operaciones, sistemas y otros
departamentos. Cada uno de estos equipos aporta un conocimiento especifico que es crucial
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para garantizar que las herramientas digitales se utilicen correctamente y que los beneficios
sean maximizados en cada proceso.

La colaboracion también se convierte en un factor esencial para compartir
conocimientos entre los departamentos, lo que permite que los equipos puedan aprender
unos de otros, resolver problemas de manera conjunta y asegurar que las soluciones
tecnoldgicas se adapten y sean implementadas de manera efectiva en sus respectivas areas.
Esta sinergia garantiza una adopcion mas fluida y un uso mas eficiente de las tecnologias,
y permite que las herramientas digitales se integren a los procesos existentes sin generar
disrupciones innecesarias.

8. ¢Considera que la capacitacion del personal es un factor decisivo en el proceso
de transformacion digital?

Si, la capacitacion del personal es totalmente clave en el proceso de transformacion
digital. De nada sirve tener tecnologia si la gente no estd preparada para usarla bien. Las
herramientas digitales solo funcionan cuando el personal sabe para qué sirven y cémo
pueden ayudar a que el trabajo sea mas ordenado y eficiente. Cuando las personas ven que
la tecnologia les facilita las cosas y les ayuda a evitar errores, hay mas confianza para
adaptarse.

Y, por otro lado, es importante que el equipo esté al dia con lo que va saliendo, porque
si no, cualquier innovacion termina siendo una barrera. En cambio, cuando hay formacion
continua, el personal no solo usa bien las herramientas, sino que también propone mejoras
y se suma a la idea de seguir mejorando los procesos con ayuda de la tecnologia.

9. (Qué influencia tiene el liderazgo transformacional en la gestion del proceso
de transformacion digital?

El liderazgo transformacional tiene un papel fundamental en la implementacion exitosa
de la transformacion digital. Los lideres deben ser los primeros en adoptar las nuevas
tecnologias y mostrar como estas pueden mejorar los procesos relacionados con la
seguridad y salud en el trabajo. Un lider transformacional no solo motiva al equipo, sino
que genera confianza al liderar con el ejemplo, demostrando cémo la digitalizacion puede
mejorar la eficiencia y reducir los riesgos laborales.

Un lider transformacional tiene la capacidad de facilitar el cambio, creando un
ambiente en el que todos los miembros del equipo se sientan seguros al usar nuevas
herramientas y tecnologias. Este tipo de liderazgo fomenta la participacion activa de todos
los colaboradores en el proceso de digitalizacién, asegurando que todos estén
comprometidos con la transicion y que se sientan parte del proceso de mejora continua.

10. ;| De qué manera cree que una comunicacion abierta y transparente es influye
en el avance de la transformacion digital?

La comunicacion abierta y transparente es esencial para el éxito de cualquier proceso
de transformacion digital. La transparencia en torno a los cambios tecnologicos que se estan
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implementando, asi como sus impactos en seguridad y salud ocupacional, es crucial para
asegurar que el personal entienda y respalde el proceso de digitalizacion.

Una comunicacion efectiva también ayuda a resolver dudas o resistencias de manera
rapida, asegurando que todos los miembros del equipo comprendan no solo los beneficios,
sino también el proposito de cada cambio. Ademas, la participaciéon activa de los
colaboradores en el proceso de toma de decisiones, especialmente en lo que respecta a las
tecnologias que afectan su bienestar, es clave para garantizar una transicion exitosa.

11. ;El compromiso organizacional de los empleados juega un papel importante
en la implementacion de la transformacion digital?

Si, el compromiso organizacional de los empleados es fundamental, especialmente en
un area tan sensible como la de seguridad y salud ocupacional. La transformacion digital
implica nuevas formas de recopilar, analizar y actuar sobre datos que antes se gestionaban
manualmente, y esto solo es posible si los colaboradores estan verdaderamente
comprometidos con el proceso.

Cuando los trabajadores comprenden que las nuevas tecnologias no son un control
adicional, sino una herramienta para proteger su bienestar, prevenir incidentes y mejorar su
entorno laboral, su nivel de adhesion aumenta significativamente. Por eso, el compromiso
se traduce en una actitud proactiva: reportan mas, participan activamente en capacitaciones
digitales y utilizan correctamente los sistemas implementados.

Desde SSOMA, vemos que el éxito de la transformacion digital no depende solo de la
tecnologia, sino del nivel de consciencia, responsabilidad y colaboracidon que tengamos en
todos los niveles de la organizacion. Un equipo comprometido no solo cumple con los
procedimientos: ayuda a mejorarlos constantemente, y eso es clave para una gestion
moderna y efectiva de nuestra area.

12. ;Qué aspectos de la cultura organizacional considera que han representado un
obstaculo para la transformacion digital?

Algunos de los principales obstaculos culturales que enfrentamos incluyen la
resistencia al cambio, especialmente en 4reas mas tradicionales de la operacion que estan
acostumbradas a métodos manuales o convencionales. Esta resistencia puede ser
especialmente fuerte cuando los empleados no comprenden claramente los beneficios
tangibles de las tecnologias digitales.

Ademas, puede existir una desconfianza hacia las nuevas tecnologias, ya que algunos
colaboradores temen que estas puedan hacer que sus trabajos sean mas complejos 0 menos
seguros. Por lo tanto, es fundamental proporcionar ejemplos claros y concretos de como la
digitalizacion no solo mejora la productividad, sino también reduce los riesgos laborales.

La clave sera adoptar un enfoque gradual y brindar apoyo constante a los colaboradores
durante todo el proceso de integracion de las nuevas tecnologias. Esto incluiria capacitacion
continua, comunicacion clara sobre los beneficios, y un proceso de adaptacion controlada
para que todos los miembros de la organizacion puedan adaptarse con éxito al cambio.
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Participante AS

1. ;Considera que la empresa se encuentra actualmente en un proceso de
transformacion digital?

Si, sin duda estamos inmersos en un proceso de transformacion digital. En el area de
Recursos Humanos, hemos comenzado a integrar diversas tecnologias que nos permiten
mejorar significativamente la gestion del talento, la capacitacion y la comunicacion interna.
Por ejemplo, el uso de plataformas digitales de gestion de talento nos ha permitido
optimizar el proceso de contratacion, realizando evaluaciones mas rapidas y efectivas, lo
que ha reducido considerablemente el tiempo de incorporacion de nuevos empleados.
Ademas, estas herramientas nos facilitan la gestion del rendimiento de manera mas
transparente y objetiva, ya que contamos con indicadores en tiempo real que nos permiten
realizar evaluaciones mas precisas y alineadas con los objetivos estratégicos de la empresa.

La digitalizaciéon también ha transformado la manera en la que gestionamos la
informacion del personal, permitiéndonos centralizar y almacenar datos de forma segura y
eficiente, accesibles para todas las dreas involucradas en la toma de decisiones. Esto ha
mejorado significativamente nuestra capacidad de andlisis y nos ha dado la posibilidad de
tomar decisiones basadas en datos, lo cual nos ayuda a ser mas proactivos en la gestion de
los recursos humanos. La transformacion digital también ha impactado la capacitacion
continua, brindando a nuestros colaboradores acceso a entornos de aprendizaje virtuales, lo
que les permite desarrollar nuevas competencias de manera flexible y a su propio ritmo.

Ademas, al digitalizar nuestros procesos, hemos notado una mejora significativa en la
comunicacion interna, pues las plataformas digitales han facilitado la interaccion entre
equipos, departamentos y niveles jerarquicos, mejorando el flujo de informacion y
promoviendo una cultura de colaboracion mas solida.

2. (Cree que el ritmo de avance del proceso de transformacion digital ha sido
adecuado?

En términos generales, considero que el ritmo del proceso de transformacion digital ha
sido adecuado en relacion con los objetivos estratégicos de la empresa, pero, como en
cualquier proceso de cambio, siempre hay espacio para acelerarlo y optimizarlo aun mas.
Hemos logrado avances significativos en areas clave como la automatizacion de procesos
relacionados con la gestion de ausencias, reclutamiento y evaluacion del desempefio, lo
cual ha optimizado considerablemente nuestra eficiencia y ha reducido tiempos de
respuesta. Sin embargo, aun estamos en fases de desarrollo para algunos procesos mas
especificos y avanzados, como la integracion de inteligencia artificial en la seleccion de
personal y en la personalizacion de la capacitacion para empleados, lo que nos permitira
mejorar la calidad y la precision en la toma de decisiones. Si bien el ritmo ha sido coherente
con las metas globales de la empresa, siempre estamos buscando maneras de acelerar la
integracion de nuevas herramientas digitales que no solo optimicen nuestras operaciones,
sino que también mejoren la experiencia de nuestros colaboradores y la agilidad
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organizacional. Este impulso continuo es esencial para mantenernos competitivos y
relevantes en un entorno empresarial cada vez mas digitalizado.

3. (Considera que la alta direccion estda comprometida con el proceso de
transformacion digital?

Si, la alta direccion esta totalmente comprometida con el proceso de transformacion
digital, y este compromiso es fundamental para su éxito. Desde el inicio, se ha entendido
que la transformacion digital no solo tiene un impacto directo en la eficiencia operativa,
sino que también es crucial para fortalecer la gestion del talento y asegurar el crecimiento
sostenido de la organizacion. La vision de la alta direccion estd alineada con nuestra
estrategia de recursos humanos, buscando integrar la tecnologia no solo para mejorar los
procesos administrativos, sino también para optimizar la comunicacion interna, fomentar
el desarrollo de los empleados y fortalecer la experiencia del colaborador.

Este compromiso se traduce en una inversion continua en plataformas digitales que
nos permiten, por ejemplo, mejorar la gestion de talento, la evaluacion del desempefio y la
capacitacion personalizada. La alta direccion entiende que la transformacion digital no es
solo un reto tecnoldgico, sino una transformacion cultural que requiere el apoyo de todos
los niveles jerarquicos. Su liderazgo y respaldo son claves para avanzar en esta
transformacion cultural y garantizar su €xito.

4. ;Qué rasgos considera que caracterizan la cultura organizacional de la
empresa?

Nuestra cultura organizacional se caracteriza por un fuerte enfoque en colaboracion,
trabajo en equipo e innovacion. Estos valores son la base sobre la cual hemos construido
un ambiente inclusivo y abierto en el que se valora la aportacion individual de cada
empleado, permitiendo que todos los miembros de la organizacion se sientan valorados.
Ademas, promovemos una mejora continua, no solo a nivel de procesos, sino también en
términos de desarrollo personal y profesional.

También valoramos profundamente el compromiso, la transparencia y la comunicacion
abierta, que son claves para generar un ambiente de confianza y responsabilidad
compartida. Se busca que las personas se sientan escuchadas y parte del proceso, lo que
fortalece el vinculo entre los equipos y la organizacion.

Estos rasgos culturales son esenciales para apoyar la transformacion digital, ya que son
los cimientos sobre los que podemos construir una organizacion que no solo adopta la
tecnologia, sino que también estd preparada para los cambios que trae consigo. La
colaboracion y el compromiso del personal son elementos clave para garantizar que las
iniciativas de digitalizacion sean exitosas. La comunicacion abierta y la transparencia, por
ejemplo, permiten que el equipo se involucre activamente en el proceso de cambio y se
sienta seguro con respecto a la nueva forma de trabajo que estamos construyendo.

5. ¢(Cémo influye la orientacion hacia la innovacion en el proceso de
transformacion digital?
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La orientacion hacia la innovacion ha tenido un impacto profundamente positivo en
nuestro proceso de transformacion digital. En nuestra empresa, la innovacion es vista como
una oportunidad constante para mejorar y crecer, lo que fomenta una actitud abierta hacia
los cambios tecnoldgicos. Esta mentalidad permite que nuestros colaboradores se sientan
mas coémodos al adoptar nuevas tecnologias y procesos digitales. La cultura de innovacion
también facilita que las soluciones tecnoldgicas no se vean solo como herramientas, sino
como aliadas estratégicas que pueden optimizar operaciones, mejorar la productividad y
contribuir a un mejor ambiente laboral. Gracias a esta orientacion, hemos podido integrar
tecnologias disruptivas de manera mas fluida, asegurandonos de que nuestros empleados
no solo las acepten, sino que las utilicen como una herramienta valiosa para mejorar la
calidad de su trabajo diario. Esto ha fortalecido nuestra capacidad de adaptarnos
rapidamente a cambios del mercado y a nuevas demandas de nuestros clientes.

6. (Cree que la agilidad y flexibilidad de la empresa favorecen o dificultan el
proceso de transformacion digital?

La agilidad y flexibilidad de la empresa juegan un papel clave en el éxito de la
transformacion digital. En nuestro caso, estos dos elementos han favorecido
significativamente el proceso, ya que nos permiten adaptarnos rapidamente a los cambios,
ajustar estrategias y adoptar nuevas herramientas sin depender de estructuras rigidas o
procesos excesivamente burocraticos. Esta capacidad de adaptacion facilita que las

decisiones se tomen de forma oportuna y que las iniciativas digitales avancen con mayor
fluidez.

Ademas, la flexibilidad organizacional ha permitido que se escuchen distintas voces
dentro del equipo, lo que enriquece el proceso y promueve una cultura de mejora continua.
La combinacién de estructuras agiles con una mentalidad abierta al cambio ha sido
fundamental para integrar la tecnologia de manera efectiva y sostenible, transformando no
solo procesos, sino también la forma en que trabajamos y colaboramos.

7. (Qué papel juega la colaboracion y el trabajo en equipo en el proceso de
digitalizacion dentro de la empresa?

La colaboracion y el trabajo en equipo son fundamentales para el éxito de la
digitalizacion dentro de nuestra empresa. La transformacion digital no es solo un proceso
tecnologico, sino también una reconfiguracion cultural que implica a toda la organizacion.
Para que la digitalizacion sea efectiva, todos los departamentos deben trabajar en conjunto,
compartiendo conocimientos y alinedndose con los mismos objetivos.

En nuestra empresa, mantenemos una estrecha colaboracion con los departamentos de
TI, operaciones, SSOMA y recursos humanos para garantizar que la integracion de las
nuevas tecnologias sea fluida y que todos los empleados estén debidamente capacitados y
alineados. Esta colaboracion interdepartamental también permite identificar rapidamente
cualquier desafio o area de mejora, lo que ayuda a implementar soluciones proactivas.
Ademas, el trabajo en equipo facilita la transferencia de conocimientos y la implementacion
de mejores practicas en toda la organizacion, lo que optimiza el proceso de digitalizacién
en todos los niveles.
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8. ¢Considera que la capacitacion del personal es un factor decisivo en el proceso
de transformacion digital?

Si, la capacitacion es, sin lugar a duda, uno de los factores mas decisivos en el proceso
de transformacion digital. La tecnologia puede ser un gran habilitador, pero sin un personal
capacitado, no lograremos los resultados deseados. Los empleados deben estar preparados
para utilizar las herramientas digitales de manera efectiva, y deben comprender como estas
herramientas impactan positivamente tanto en su desempefio individual como en los
resultados globales de la empresa. Hemos desarrollado un plan de capacitacion integral que
cubre tanto el uso de las herramientas digitales como la gestion del cambio. Este plan esta
disefiado para ser inclusivo y accesible a todos los niveles y puestos dentro de la
organizacion, desde los colaboradores operativos hasta los directivos. Nos aseguramos de
que cada miembro del equipo tenga acceso a los recursos que necesita para adaptarse a las
nuevas tecnologias, desarrollando no solo habilidades técnicas, sino también una
mentalidad digital que les permita aprovechar al maximo las oportunidades que la
transformacion digital ofrece. Sin una adecuada capacitacion, la digitalizacion podria
convertirse en un obstaculo, y no en una ventaja, para la organizacion.

9. ¢(Qué influencia tiene el liderazgo en la gestion del proceso de transformacion
digital?

El liderazgo transformacional es absolutamente esencial en la implementacion de la
transformacion digital. Los lideres deben ser los primeros en adoptar las nuevas tecnologias
y, a través de su ejemplo, inspirar confianza y motivacidon en sus equipos para aprovechar
estas herramientas. No solo se trata de implementar tecnologia, sino de guiar a los
colaboradores en un proceso de cambio cultural donde la digitalizacién se vea como una
oportunidad para mejorar tanto el trabajo individual como el colectivo.

Los lideres deben ser comunicadores efectivos, capaces de explicar claramente la
vision digital de la empresa y como esta contribuye al logro de los objetivos estratégicos.
Ademas, tienen un papel crucial en la gestion del cambio, ayudando a mitigar resistencias,
gestionando la incertidumbre y ofreciendo el apoyo emocional y técnico necesario para que
los empleados se sientan coémodos y confiados durante el proceso de transicion. Un lider
transformacional fomenta el compromiso, reconoce el esfuerzo de los equipos y asegura
que todos comprendan que la digitalizacién no es un fin en si misma, sino una herramienta
para alcanzar el éxito organizacional.

10. ;De qué manera que una comunicacion abierta y transparente influye en el
avance de la transformacion digital?

La comunicacion abierta y transparente es un pilar fundamental en cualquier proceso
de cambio, y especialmente en un proceso tan amplio y profundo como la transformacion
digital. La comunicacion clara no solo asegura que todos los colaboradores comprendan
por qué estamos implementando nuevas tecnologias, sino también como afectardn
directamente su trabajo y los beneficios que se esperan obtener.
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Es crucial que la direccion y los lideres del cambio se mantengan abiertos a escuchar
las inquietudes y preguntas del personal, abordando cualquier preocupacion y
proporcionando respuestas claras. Una comunicacion transparente fomenta la confianza y
disminuye la incertidumbre, elementos que son esenciales para garantizar la aceptacion y
el apoyo al proceso. Ademas, el feedback continuo permite ajustar el proceso de
digitalizacion segun las necesidades emergentes de la organizacion, asegurando que la
transformacion sea realmente efectiva y alineada con los objetivos.

11. ;El compromiso organizacional de los empleados juega un papel importante
en la implementacion de la transformacion digital?

Absolutamente. El compromiso organizacional de los empleados es un pilar clave para
que la transformacion digital sea realmente efectiva y sostenible. Podemos invertir en
tecnologia de punta, automatizar procesos y disefiar herramientas digitales de ultima
generacion, pero si no contamos con un equipo comprometido, dificilmente lograremos un
impacto real.

Desde Recursos Humanos, trabajamos continuamente en fortalecer ese compromiso
mediante una comunicacién clara, planes de capacitacion continua y procesos
participativos que involucren activamente a los colaboradores en la adopcion del cambio.
Cuando las personas entienden como la digitalizacion mejora su experiencia laboral, su
desarrollo profesional y su eficiencia, no solo aceptan el cambio, lo impulsan.

Ademas, el compromiso organizacional genera una actitud proactiva frente a la
innovacion, facilita la adaptacion a nuevas formas de trabajo y fortalece la cultura de
colaboracion, que es esencial para la transformacion digital. Por eso, para nosotros no se
trata solo de implementar herramientas, sino de crear un entorno donde las personas se
sientan parte del cambio y vean en la digitalizacion una oportunidad para crecer y aportar
valor a la empresa.

12. ;Qué aspectos de la cultura organizacional considera que han representado un
obstaculo para la transformacion digital?

El principal obstidculo cultural que enfrentamos es la resistencia al cambio,
especialmente en aquellos empleados que estan acostumbrados a trabajar con procesos mas
tradicionales. Para estos colaboradores, la llegada de nuevas tecnologias puede generar
miedos o incertidumbre, como la idea de que las herramientas digitales puedan reemplazar
sus roles o agregar complejidad a sus tareas diarias.

Es importante, por lo tanto, desmitificar estos temores y comunicar cémo la
digitalizacion es una herramienta de apoyo que simplifica los procesos y permite a los
empleados ser mas productivos y eficientes. Ademads, debemos construir una cultura de
innovacion y aprendizaje continuo donde todos, sin importar su puesto o antigliedad, se
sientan coémodos adoptando nuevas tecnologias. Este cambio cultural implica también
romper con la mentalidad de “siempre lo hemos hecho asi”, e incentivar una actitud
proactiva hacia el aprendizaje y la adopcidon de nuevas soluciones digitales.
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Crear un entorno donde los empleados perciban que la digitalizacion empodera y
mejora su trabajo, en lugar de amenazarlo, es clave para superar las barreras culturales y
asegurar que el proceso de transformacion digital sea exitoso.
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Participante A6

1. ;Considera que la empresa se encuentra actualmente en un proceso de
transformacion digital?

Si, definitivamente estamos en un proceso de transformacion digital. Hemos iniciado
la integracion de tecnologias que no solo optimizan nuestros procesos operativos, sino que
también nos permiten tener un mayor control y seguimiento en tiempo real. La
digitalizacion de la gestion de mantenimientos y reparaciones es un claro ejemplo, ya que
anteriormente estos registros se hacian manualmente, lo que generaba retrasos y errores.
Con las nuevas herramientas digitales, tenemos un registro mas preciso de los trabajos
realizados, lo que mejora la eficiencia, la trazabilidad y la calidad del servicio. Ademas,
estamos explorando sistemas de diagnostico remoto que nos ayudaran a detectar problemas
de manera proactiva, sin necesidad de intervencion directa en cada ocasion.

2. (Cree que el ritmo de avance del proceso de transformacion digital ha sido
adecuado?

En términos generales, el ritmo ha sido adecuado, pero reconozco que algunos aspectos
de la digitalizacion podrian haberse implementado mas rapidamente. Estamos en un
proceso de adaptacion, y aunque hemos dado pasos importantes hacia la optimizacion de
nuestros procesos operativos, aiin hay areas que requieren un mayor nivel de digitalizacion.
La integracion completa de las tecnologias no solo es necesaria para aumentar la eficiencia,
sino también para mejorar el control y la continuidad de nuestras operaciones. A medida
que avanzamos, necesitamos seguir invirtiendo en innovacion y explorar nuevas soluciones
que nos permitan alinearnos con los estandares tecnoldgicos mas avanzados del sector. Esto
incluiria el monitoreo remoto de equipos, analisis predictivo de fallas y automatizacion en
algunos procesos criticos.

3. (Considera que la alta direccion estda comprometida con el proceso de
transformacion digital?

Si, definitivamente la alta direccion esta totalmente comprometida con el proceso de
transformacion digital. Desde el inicio, hemos recibido su apoyo estratégico y financiero
para adoptar nuevas tecnologias que mejoren la eficiencia y la precision en nuestras
operaciones. Por ejemplo, la implementacion de sistemas de gestion asistidos por
tecnologia y herramientas de diagnostico avanzado es una clara muestra de ese
compromiso. La alta direccidon ha entendido que la digitalizacion no es solo una cuestion
de modernizacion, sino que es clave para mantener la competitividad de la empresa,
garantizar la seguridad laboral y mejorar la productividad operativa. Ademas, este apoyo
se refleja en la asignacion de recursos para formacion y capacitacion, lo que garantiza que
todos los empleados estén alineados con las nuevas herramientas y procesos.

4. ;Qué rasgos considera que caracterizan la cultura organizacional de la
empresa?

En mi opinidn, nuestra cultura se basa sobre todo en la colaboracion y en la mejora
continua. Acd el trabajo en equipo es clave, porque nos apoyamos entre areas, compartimos
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lo que sabemos y eso ayuda a que todo salga mejor. También hay bastante enfoque en
mejorar siempre, en buscar nuevas formas de hacer las cosas mas simples, mas rapidas y
con mejores resultados. Cuando se incorpora alguna tecnologia nueva, siempre se evalua si
realmente ayuda en el trabajo del dia a dia, y si suma a que podamos organizarnos mejor.
Todo eso nos permite seguir avanzando sin perder el ritmo, pero de forma ordenada.

5. (Como influye la orientacion hacia la innovacion en el proceso de
transformacion digital de la empresa?

La orientacion hacia la innovacion esta teniendo un impacto muy positivo. En nuestra
area, hemos comenzado a incorporar tecnologias que antes parecian distantes, como el uso
de sensores IoT para el monitoreo en tiempo real de variables criticas: temperatura,
vibraciones, presion, entre otros. Esto nos ha permitido anticiparnos a fallos y aplicar un
mantenimiento predictivo, lo cual reduce significativamente las paradas imprevistas y
prolonga la vida util de los equipos. La innovaciéon no solo mejora la eficiencia técnica,
sino que también impulsa una cultura de mejora continua, donde buscamos constantemente
herramientas que optimicen la productividad.

6. ;Cree que la agilidad y flexibilidad de la empresa favorecen o dificultan el
proceso de transformacion digital?

Si, definitivamente la agilidad y flexibilidad de la empresa influyen de forma positiva
en el proceso de transformacion digital. Estos atributos permiten adaptarse rapidamente a
los cambios, responder de forma oportuna a los desafios tecnoldgicos y ajustar procesos sin
depender de estructuras demasiado rigidas. En nuestro caso, la capacidad de tomar
decisiones con rapidez, probar soluciones y corregir sobre la marcha ha sido clave para
avanzar.

Sin embargo, entendemos que la transformacion no se logra uUnicamente con
tecnologia, sino con personas que comprendan y compartan el proposito del cambio. Por
eso, ademas de fomentar una cultura 4gil, estamos trabajando en fortalecer el compromiso
del equipo, ofreciendo capacitacion técnica y reforzando el sentido de pertenencia.

7. (Qué papel juega la colaboracion y el trabajo en equipo en el proceso de
digitalizacion dentro de la empresa?

La colaboracion es esencial. En nuestra experiencia, ningin proyecto de
transformacion digital puede avanzar de forma aislada. Necesitamos el apoyo constante de
TI, Sistemas, SSOMA y Recursos Humanos para lograr una implementacion efectiva. Por
ejemplo, para que un nuevo sistema de mantenimiento digital funcione correctamente, debe
haber coordinacion con TI para la integracion, con SSOMA para validar protocolos, y con
el equipo operativo para validar su funcionalidad en campo. Este trabajo colaborativo nos
permite no solo alinearnos estratégicamente, sino también resolver mas rapido los desafios
que surgen en el proceso de adopcion.

8. ¢Considera que la capacitacion del personal es un factor decisivo en el proceso
de transformacion digital?
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Si, es probablemente uno de los factores mas criticos. La formacién técnica del
personal debe acompanar cada paso del proceso de digitalizacion. No basta con instalar
sensores o sistemas digitales si el personal no sabe como usarlos, interpretarlos o responder
a la informacion que generan. Ademas, es clave formar en cultura digital: que el equipo
entienda que la tecnologia no reemplaza su trabajo, sino que lo potencia y lo hace mas
seguro. Estamos promoviendo entrenamientos continuos, tanto presenciales como en linea,
y programas de apoyo en el cambio, especialmente para quienes han trabajado durante afios
con métodos tradicionales.

9. ¢;Qué influencia tiene el liderazgo transformacional en la gestion del proceso
de transformacion digital?

Definitivamente. En un proceso tan complejo como este, los lideres deben ser
facilitadores del cambio. El liderazgo transformacional implica liderar con el ejemplo,
adoptar primero las tecnologias y demostrar en la practica como estas pueden mejorar los
resultados. También es clave para gestionar la resistencia al cambio, motivar a los equipos
y fomentar una actitud positiva hacia la innovacion. En mi caso, trato de estar cerca del
equipo, escuchar sus dudas, mostrar los beneficios concretos del sistema, y reconocer el
esfuerzo de quienes se adaptan rapidamente, lo que crea un ambiente mas receptivo al
cambio.

10. ;De qué manera cree que una comunicacion abierta y transparente influye en
el avance de la transformacion digital?

La comunicacién clara, constante y honesta es la base de la confianza en cualquier
proceso de transformacion. Si no explicamos bien el porqué de los cambios, los beneficios
esperados o como afectard a cada rol, es natural que surjan rumores, miedos o resistencia.
Nosotros priorizamos reuniones informativas, sesiones de retroalimentacion y espacios
para hacer preguntas, donde todos pueden expresar sus preocupaciones. Esto no solo
mejora la adopcion de las tecnologias, sino que también empodera al equipo, haciéndolos
parte activa del proceso.

11. (| El compromiso organizacional de los empleados juega un papel importante
en la implementacion de la transformacion digital?

Si, el compromiso organizacional de los empleados es fundamental para que la
transformacion digital tenga éxito en el area de mecanica. Podemos contar con herramientas
digitales de ultima generacion, pero si el equipo no estd comprometido, simplemente no se
les saca el provecho necesario.

En nuestra area, el compromiso se traduce en disposicion al aprendizaje, apertura al
cambio y responsabilidad en la aplicacion correcta de las nuevas tecnologias. Cuando el
personal estd alineado con los objetivos del cambio, la digitalizacion fluye mejor: se
identifican mejoras en los procesos, se reducen tiempos muertos, se evitan errores humanos
y se fortalece la eficiencia operativa.

Ademés, el compromiso del equipo es lo que permite que la curva de aprendizaje se
recorra mas rapido. Sabemos que la tecnologia no reemplaza la experiencia, pero si la
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potencia, y un equipo comprometido entiende que estas herramientas vienen a facilitar su
trabajo, no a complicarlo ni a quitarles protagonismo.

Por eso, mas alld de lo técnico, trabajamos en generar confianza, brindar
acompafiamiento constante y fomentar una cultura donde todos se sientan parte activa del
proceso de transformacion.

12. ;Qué aspectos de la cultura organizacional considera que han representado un
obstaculo para la transformacion digital?

Uno de los principales obstaculos es la resistencia al cambio por parte de algunos
colaboradores que temen perder el control de los procesos o incluso su lugar en la empresa.
Existe cierta desconfianza hacia lo nuevo, especialmente si no se entiende como funciona
o si se percibe como complicado. También, hay una cultura muy arraigada de "asi se ha
hecho siempre", que puede frenar la adopcidon de nuevas practicas. Por eso, es fundamental
reforzar una cultura de aprendizaje continuo, donde se valore la innovacién como
herramienta para mejorar, no como amenaza. Con liderazgo cercano, capacitacion
constante y comunicacion clara, estos obstaculos pueden superarse.
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Participante A7

1. ;Considera que la empresa se encuentra actualmente en un proceso de
transformacion digital?

Si, estamos inmersos en un proceso de transformacion digital que trasciende la simple
incorporacion de tecnologia. Se trata de una evolucion estratégica que busca redefinir la
manera en la que operamos, tomamos decisiones y generamos valor para nuestros clientes,
colaboradores y stakeholders. Hemos migrado de procesos manuales a sistemas integrados
que permiten una gestion basada en datos en tiempo real, lo cual impacta positivamente la
eficiencia, la trazabilidad y la capacidad de respuesta. Esta transformacion es parte de
nuestro enfoque hacia una empresa mas agil, sostenible e inteligente.

2. (Cree que el ritmo de avance del proceso de transformacion digital ha sido
adecuado?

El ritmo ha sido adecuado para nuestras condiciones operativas, pero reconozco que la
transformacion digital es un proceso continuo y dindmico. Hemos avanzado de forma sélida
en dareas criticas como logistica, mantenimiento, recursos humanos y SSOMA, sin
comprometer la operacién diaria. Sin embargo, siempre hay espacio para acelerar. La clave
estd en mantener un equilibrio entre la velocidad de adopcidn tecnologica y la capacidad
de la organizacion para absorber y sostener esos cambios. Lo importante no es solo avanzar
rapido, sino avanzar bien y de manera sostenible.

3. ¢Considera que la alta direccion esta comprometida con el proceso de
transformacion digital?

Absolutamente. La alta direccion no solo respalda la transformacion digital, sino que
la lidera activamente. Existe un entendimiento claro de que la digitalizacion no es una
moda, sino una ventaja competitiva critica en el contexto actual. Hemos impulsado una
vision compartida en la que la tecnologia se convierte en un habilitador del negocio, no un
fin en si mismo. Ese compromiso se traduce en inversiones, en la generacion de capacidades
internas, y en una gobernanza digital solida, que asegura que cada proyecto tecnoldgico
esté alineado con nuestros objetivos estratégico

4. ;Qué rasgos considera que caracterizan la cultura organizacional de la
empresa?

Nuestra cultura organizacional estd fundamentada en la colaboracion, la excelencia
operativa y la innovacion continua. Promovemos una mentalidad abierta al cambio y
valoramos la participacion activa de todos los niveles de la organizacion. Nos
caracterizamos por ser una empresa que aprende, se adapta y se transforma en funcion de
las nuevas demandas del entorno. En un proceso de transformacion digital, estos valores se
vuelven aun mas relevantes: buscamos que cada colaborador sea protagonista del cambio,
no un mero espectador. La cultura es nuestro principal motor para sostener esta evolucion.

5. (Cémo influye la orientacion hacia la innovacion en el proceso de
transformacion digital?
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La innovaciéon ha dejado de ser una opcidon para convertirse en una necesidad
estratégica. En nuestra empresa, fomentamos activamente la innovacion como una practica
transversal que permite repensar procesos, resolver problemas complejos y anticipar
necesidades. Esta orientacion ha generado un entorno propicio para probar nuevas
herramientas, aprender rapido y escalar soluciones que agreguen valor. La innovacion esta
integrada en nuestra vision, y la transformacion digital es uno de sus frutos mas tangibles.

6. (Cree que la agilidad y flexibilidad de la empresa favorecen o dificultan el
proceso de transformacion digital?

El compromiso del equipo es el pilar méds importante. La tecnologia es solo una
herramienta; el verdadero cambio ocurre cuando las personas la adoptan y la convierten en
parte de su forma de trabajar. Hemos invertido en programas de comunicacion interna,
formacion y gestion del cambio precisamente para asegurar ese nivel de compromiso. Un
equipo comprometido no solo utiliza las nuevas herramientas, sino que también las
impulsa, las mejora y se convierte en agente de transformacion. La transformacion digital
no se impone: se construye colectivamente.

7. ¢(Qué papel juega la colaboracion y el trabajo en equipo en el proceso de

transformacion digital dentro de la empresa?

La colaboracion es esencial, porque la transformacion digital afecta transversalmente
a toda la organizacion. No basta con que una sola area esté digitalizada; todas deben estar
alineadas. Hemos promovido una cultura de trabajo colaborativo que rompe los silos
tradicionales y facilita la integracion de procesos. Ademas, la transformacion digital nos
obliga a trabajar con esquemas mas agiles y flexibles, donde los equipos multidisciplinarios
son claves para resolver problemas en tiempo real y generar innovacion. Sin colaboracion,
no hay transformacion efectiva.

8. ¢Considera que la capacitacion del personal es un factor decisivo en el proceso
de transformacion digital?

Si, es uno de los ejes estratégicos. La capacitacion ya no es una actividad aislada, es
parte estructural del proceso de cambio. Apostamos por un modelo de aprendizaje continuo,
en el que el desarrollo de habilidades digitales va de la mano con el crecimiento profesional.
Desde herramientas técnicas hasta competencias blandas como la adaptabilidad o el
pensamiento critico, estamos formando equipos que no solo sepan usar la tecnologia, sino
que piensen digitalmente. La transformacion serd tan efectiva como lo sea nuestra
capacidad para formar personas preparadas para liderarla desde sus roles.

9. (Qué influencia tiene el liderazgo transformacional en la gestion del proceso
de transformacion digital?

Bastante. El liderazgo transformacional crea el entorno necesario para que el cambio
ocurra. Necesitamos lideres que no solo gestionen procesos, sino que inspiren, movilicen y
empoderen a sus equipos. La transformacion digital no se trata de implementar tecnologia,
sino de liderar un nuevo modelo de pensamiento y operacion. Estamos promoviendo un
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liderazgo cercano, con vision, con capacidad de escucha, y con el coraje necesario para
enfrentar la incertidumbre que conlleva todo proceso de cambio profundo. El liderazgo es
el acelerador del cambio cultural.

10. ;| De qué manera cree que una comunicacion abierta y transparente influye en
el avance de la transformacion digital en la empresa?

La comunicacion es el hilo conductor del proceso. Es fundamental que todas las
personas comprendan el porqué, el para qué y el como del cambio digital. Una
comunicacion transparente genera confianza, reduce miedos y alinea esfuerzos. Hemos
desarrollado canales internos de comunicacién bidireccional que nos permiten informar,
escuchar y retroalimentar constantemente. Ademas, la narrativa del cambio digital debe ser
clara, inspiradora y coherente, para que todos los colaboradores entiendan que estan siendo
parte de un proceso transformador que los incluye.

11. (| El compromiso organizacional de los empleados juega un papel importante
en la implementacion de la transformacion digital?

Si, el compromiso organizacional de los empleados es absolutamente determinante
para el éxito de la transformacion digital. Podemos invertir en las mejores tecnologias,
contar con estrategias claras y liderazgo fuerte, pero si no logramos que nuestros
colaboradores estén comprometidos con el proposito del cambio, la transformacién no sera
sostenible.

El compromiso no solo se refleja en aceptar nuevas herramientas, sino en adoptar una
nueva forma de pensar, trabajar y colaborar. Implica que cada empleado se sienta parte del
proceso, entienda el valor de la transformacion para su rol, y se involucre activamente en
aportar ideas, adaptarse a los cambios y promover la mejora continua.

Desde la alta direccion, tenemos la responsabilidad de crear las condiciones para que
ese compromiso florezca: una cultura de confianza, espacios de participacion,
comunicacion clara y, sobre todo, acompafiamiento constante. Cuando los empleados estan
realmente comprometidos con la vision de la empresa, se convierten en agentes de cambio,
y eso marca la diferencia entre una transformacion digital que simplemente ocurre... y una
que verdaderamente trasciende.

12. ;Qué aspectos de la cultura organizacional considera que han representado un
obstaculo para la transformacion digital?

Los principales obstaculos son la resistencia al cambio, el miedo a lo desconocido y la
inercia organizacional. Son reacciones naturales, especialmente en organizaciones que
llevan muchos afios operando bajo ciertos esquemas. Para superarlos, estamos trabajando
en una transformacion cultural en paralelo a la tecnoldgica. Promovemos una cultura de
innovacion, de aprendizaje, de colaboracion y de adaptabilidad. Estamos construyendo una
organizacion que no solo acepta el cambio, sino que lo impulsa. Y esto se logra siendo
consistentes, comunicando con claridad y, sobre todo, involucrando a las personas en cada
paso del camino.
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Participante A8

1. (Considera usted que la empresa se encuentra actualmente en un proceso de
transformacion digital?

Si, la empresa se encuentra inmersa en un proceso de transformacion digital que, si
bien todavia esta en una fase de consolidacion, ya estd generando cambios visibles en areas
clave. En logistica, hemos comenzado a incorporar soluciones digitales para la trazabilidad
de cargas, automatizacioén de procesos de despacho, analisis predictivo y herramientas de
planificacion en tiempo real. Esto nos esta permitiendo optimizar los flujos de transporte,
mejorar los niveles de servicio y responder de manera mas agil a las necesidades del
negocio.

2. (Cree que el ritmo de avance del proceso de transformacion digital ha sido el
adecuado? ;Por qué?

El ritmo ha sido adecuado en términos de asegurar que cada paso sea bien
implementado y comprendido por todos los niveles de la empresa. A veces, puede parecer
que el avance es lento, pero lo cierto es que es fundamental que todos los procesos estén
alineados, y esto requiere tiempo. Hemos preferido avanzar de manera progresiva para
asegurar una adopcidn exitosa y evitar desajustes.

3. ¢Considera que la alta direccion de la empresa esti comprometida con la
transformacion digital? ;De qué manera se refleja este compromiso?

Si, el compromiso de la alta direccion ha sido constante. Se ha traducido en inversiones
concretas en infraestructura digital, plataformas de gestion logistica y sistemas de
monitoreo. Ademas, la direccion ha mantenido una postura clara de que la digitalizacion es
una prioridad estratégica, no solo tecnoldgica. Esta vision se ha comunicado internamente
a todos los niveles, fortaleciendo una cultura de cambio y adaptacion permanente.

4. ;Cuales considera que son los principales rasgos que caracterizan la cultura
organizacional de la empresa?

La cultura organizacional de nuestra empresa se caracteriza por ser orientada a
resultados, pero también por fomentar bastante el trabajo en equipo y la colaboracion, con
un fuerte énfasis en la mejora continua.

También se valoran las ideas nuevas, sobre todo si aportan a mejorar lo que ya
hacemos. Siempre buscamos que esas propuestas se puedan aplicar de forma practica.

5. (Como influye la orientacion hacia la innovacion en el proceso de
transformacion digital de l1a empresa?

La orientacion hacia la innovacion es clave en nuestra transformacion digital. Las
nuevas tecnologias nos permiten optimizar procesos, reducir costos y mejorar la toma de
decisiones. Fomentamos un entorno en el que las ideas innovadoras sean bienvenidas, ya
que creemos que la digitalizaciéon y la innovacion van de la mano para mantenerse
competitivos en un mercado tan exigente.
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6. ;Cree que la agilidad y flexibilidad de la empresa favorecen o dificultan el
proceso de transformacion digital?

La agilidad y flexibilidad han favorecido mucho el proceso. A pesar de ser una
industria tradicional como la del concentrado de cobre, hemos sabido adaptarnos
rapidamente a las nuevas tecnologias. La flexibilidad organizacional ha permitido que
podamos implementar cambios sin que haya grandes resistencias, y la agilidad nos ayuda
a realizar ajustes rapidos a medida que surgen nuevas oportunidades digitales.

7. (Qué papel juega la colaboracion y el trabajo en equipo en el proceso de
transformacion digital dentro de la empresa?

La colaboracion y el trabajo en equipo son esenciales en nuestra transformacion digital.
Este proceso no solo involucra a los departamentos de tecnologia, sino también a las areas
operativas, financieras y de recursos humanos. El trabajo en equipo ha permitido que cada
area aporte su conocimiento y perspectiva para implementar soluciones digitales de forma
eficaz y alineada con los objetivos de la empresa.

8. (Considera que la capacitacion continua del personal influye positivamente en
el proceso de transformacion digital?

Sin duda. La capacitaciéon no solo permite que los colaboradores aprendan a usar
nuevas herramientas, sino que también les da confianza para enfrentarse a procesos
distintos. En logistica, estamos capacitando en el uso de software de gestion de flota,
plataformas de trazabilidad y andlisis de datos. Ademads, promovemos el desarrollo de
habilidades blandas como la adaptabilidad y la resolucion de problemas, esenciales en un
entorno digital en constante cambio.

9. (Qué influencia tiene el liderazgo transformacional en la gestion del proceso
de transformacion digital?

El liderazgo transformacional ha tenido un impacto muy positivo en la gestiéon del
proceso. Los lideres de la empresa no solo dirigen los cambios tecnoldgicos, sino que
también inspiran a los empleados a ser parte activa del proceso de transformacion. Este tipo
de liderazgo fomenta un ambiente de confianza y motivacion, lo que facilita la acepta.

10. ;De qué manera cree que una comunicacion abierta y transparente influye en
el avance de la transformacion digital en la empresa?

La comunicacion clara y oportuna genera confianza, y eso es esencial para que el
proceso avance sin fricciones. Cuando los equipos logisticos entienden qué cambios se
estan implementando, por qué y qué beneficios se esperan, su disposicion al cambio mejora
notablemente. Ademas, una comunicacion efectiva permite identificar de forma temprana
posibles obstaculos operativos o tecnoldgicos, evitando retrasos.

11. (El compromiso organizacional de los empleados juega un papel importante
en la implementacion de la transformacion digital? ;Como se manifiesta este
compromiso?
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Totalmente. El compromiso de los colaboradores es uno de los factores mas
determinantes del éxito en cualquier proceso de transformacion digital. En logistica, este
compromiso se refleja en la disposicion para aprender nuevas herramientas, en la iniciativa
para proponer mejoras tecnoldgicas y en la voluntad de adaptar rutinas que llevaban afios
operando de la misma forma.

12. ;Qué aspectos de la cultura organizacional considera que han representado un
obstaculo para la transformacion digital?

Una de las barreras ha sido la mentalidad conservadora de ciertos sectores que
priorizan la estabilidad por sobre la innovacion. Esto, si bien aporta orden y control, puede
generar resistencia al cambio cuando se introducen tecnologias disruptivas. También hay
cierta tendencia a valorar mas la experiencia operativa tradicional que las nuevas
habilidades digitales. Para superar esto, estamos promoviendo una cultura que equilibre la
experiencia con la innovacion, fomentando la curiosidad y el aprendizaje continuo como
parte de nosotros.
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