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RESUMEN 
En este artículo se argumenta la influencia que está te-

niendo lugar desde el proceso de trasformación digital 

empresarial hacía las nuevas concepciones en la cultura 

organizacional de la Empresa de Servicios de Seguridad 

Integral S. A.  Por ello, en este trabajo se aborda una pro-

blemática apremiante sobre los cambios significativos 

que están ocurriendo en cultura organizacional que im-

pactan de forma directa en los procesos y resultados de 

la organización. La solución a esta problemática se en-

marca en la realización de una sistematización teórica  

metodológica sobre la influencia de dicho proceso para 

revelar las relaciones que contribuyen a lograr la gestión 

integradora de la transformación digital enfocada a ge-

nerar una cultura del talento digital. La investigación es 

de tipo cualitativa y no experimental, en la misma predo-

mina lo interpretativo-argumentativo, a partir de la apli-

cación de métodos como: el hermenéutico, análisis-sínte-

sis, la observación, el análisis documental, entre otros.    

Palabras clave: transformación digital, carácter innova-
dor, gestión integradora de la transformación digital. 

 

 
  
 
ABSTRACT 
In this paper, we argue the influence that is taking place 

from the business digital transformation process towards 

the new conceptions in the organizational culture of the 

Company of Integral Security Services S.A. Hence, it ad-

dresses a pressing problem regarding the significant chan-

ges that are occurring in organizational culture that direc-

tly impact the processes and results of the organization. 

The solution to this problem is framed in the realization of 

a theoretical-methodological systematization on the in-

fluence of said process to reveal the relationships that con-

tribute to achieving the integrative management of digital 

transformation focused on generating a culture of digital 

talent. The research is qualitative and non- experimental, 

the interpretive-argumentative predominates, based on 

the application of methods such as: inductive and deduc-

tive, analysis-synthesis, observation, documentary 

analysis, among others. 
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INTRODUCCIÓN 
 

El proceso de transformación digital empresarial 

(TDE) implica, necesariamente, una ruptura tecnoló-

gica con los enfoques de las formas organizativas y 

métodos tradicionales. Tiene como fin obtener nuevas 

oportunidades e innovaciones que contribuyan a mini-

mizar la amenaza, mejorar el aprovechamiento y desa-

rrollo de las habilidades, conocimientos y competen-

cias de los colaboradores. Es un fenómeno disruptivo 

que marca diversas mutaciones en la cultura de la em-

presa. 

La disrupción que tiene lugar en la TDE condiciona los 

procesos de integración y utilización de las nuevas tec-

nologías. Se ha convertido en uno de los mayores retos 

a los que se enfrenta una empresa y sus colaborado-

res, para insertarse con éxito en un entorno cam-

biante, en el que los actores no están exentos de su 

condicionamiento y necesidad de actualizar sus capa-

cidades de producción, servicios y modelos de nego-

cios, de forma que les permita marcar las diferencias 

que los posicionen en el mercado. 

En este sentido, el proceso de modernización, el desa-

rrollo de competencias y el aprovechamiento del ta-

lento humano son factores determinantes para el éxito 

de las organizaciones, con un enfoque de desarrollo 

sostenible y de mercado. Estos argumentos son con-

gruentes con North, K. et al. (2019), al plantear que 

debe a la transformación digital en el crecimiento de 

procesos, objetos, personas y datos conectados a in-

 

Es por esa razón que, el proceso de transformación di-

gital que SEISA está llevando a cabo, reconoce en pri-

derar a la cultura como eje de la compañía, puesto que 

ello será la base para el desarrollo de nuevas herra-

bilidad a la economía digital enfocada a las exigencias 

y necesidades de los clientes, le proporciona capaci-

dad para responder a las nuevas tendencias tecnológi-

cas, como condiciones básicas para mantener la com-

petitividad y su desarrollo futuro. 

La transformación digital en SEISA está concebida a 

partir de un proceso de digitalización de los procesos 

y preparación previa de los colaboradores, en corres-

pondencia con las necesidades tecnológicas y cultura-

les básicas y el aprovechamiento óptimo de las poten-

cialidades, que contribuyen a  crear nuevos procesos 

más eficientes, Se ha proyectado mediante la realiza-

ción de acciones de investigación, desarrollo e innova-

ción que favorecen dicha  transformación de forma 

continua y en función de la solución a problemáticas 

apremiantes. 

Este proceso de TDE, también concibe la captación, 

formación y desarrollo de sus colaboradores desde el 

vínculo universidad empresa, el cual se expresa como 

resultado social y económico, desde el desarrollo de 

conocimientos, habilidades, cualidades, competencias. 

El talento humano que se transfiere a la organización, 

en forma de activos intangibles, constituye un factor 

fundamental para la innovación y solución de proble-

máticas y necesidades propias de la empresa.  

En el marco de lo que se ha estado analizando, es ati-

tosa de la digitalización, las organizaciones deben in-

vertir en la capacitación del personal, empoderar a los 

empleados, cambiar la cultura organizacional para 

adoptar el papel clave de la analítica para la empresa 

y contratar líderes que apoyen activamente la digitali-

 Mauro. 2018, p. 7). 

El proceso de TDE en SEISA ha establecido un entra-

mado de relaciones dinámicas que van desde los pro-

cesos internos, la adaptabilidad a entornos de mer-

cado cada vez más digitales y competitivos, hasta las 

formas y métodos trabajo. De esta manera se eviden-

cia que están ocurriendo cambios significativos en la 

cultura organizacional, aspecto este que ha planteado 

la necesidad de dar respuesta a la interrogante si-

guiente:   

¿Cómo determinar la influencia del proceso de trans-

formación digital en la cultura organizacional de 

SEISA? 

La solución a esta problemática se enmarca en el obje-

tivo planteado para esta investigación, expresado en: 

realizar una sistematización teórica  metodológica so-

bre la influencia del proceso de TDE en la cultura orga-

nizacional de SEISA. 
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DESARROLLO 

El proceso de transformación digital tiene un carácter 

innovador, que contribuye a la actualización y posicio-

namiento de la empresa en el mercado. Dicho proceso, 

en sus relaciones multifactoriales y dialécticas con la 

cultura organizacional, provoca cambios cualitativos 

en los conocimientos, habilidades, cualidades, compe-

tencias y modos de actuación de los colaboradores. 

Las oportunidades y potencialidades de dicha trans-

formación estimulan a las entidades hacia la búsqueda 

de mejores oportunidades de mercado y a ser más 

competitiva para alcanzar el éxito. 

La transformación cultural de SEISA tiene un carácter 

complejo y diverso, que se revela de forma más gene-

ral, es de la organización 

como en los comportamientos, los cuales han ido cam-

biando bajo las estrategias innovadoras impulsadas en 

la competencia que no solo se orientan a los resulta-

dos que parten desde los valores de la organización, 

sino también a los colab

vara. 2017), citado por (Rosales A. et al. 2019, p. 21). 

Esta trasformación se manifiesta en los activos tangi-

bles e intangibles de la organización, o sea, los prime-

ros en la infraestructura tecnológica y los otros, en los 

modos de actuación, comportamientos, conocimien-

tos, competencias y desarrollo del pensamiento lógico, 

divergente, convergente y creativo-innovador de los 

colaboradores, que resuelven problemas profesiona-

les enfocados hacia la satisfacción de los clientes y el 

posicionamiento en el mercado.    

SEISA, asume las influencias de la transformación di-

gital en la cultura organizacional, como un proceso 

dialéctico evolutivo, que se complementa y encuentra 

en la aplicación consecutiva y actualizada de los cono-

cimientos científicos, la tecnología y la innovación, la 

sinergia que   le permite responder con éxito a las ame-

nazas externas e internas de la resistencia al cambio. 

Con esta concepción, la empresa contribuye a su equi-

librio, mediante la capacitación, formación y desarro-

llo de los colaboradores desde el vínculo universidad-

empresa y la participación activa de los trabajadores 

en el proceso de toma de decisiones cooperadas.  

La estabilidad entre los cambios, que tienen lugar en 

la empresa durante el proceso de transformación digi-

tal, se alcanza mediante la evolución sistemática y 

contextualizada de la cultura organizacional. De esta 

forma, se crean las condiciones para un clima laboral 

favorable, lo que contribuye a obtener mejores resul-

tados y ventajas competitivas, desde una sabiduría 

que cambia y se actualiza, mediante la colaboración de 

todos y el liderazgo de una presidencia, que dirige este 

proceso, con una visión estratégica para garantizar el 

compromiso de todos los participantes. 

La evolución organizacional actual de SEISA es el pro-

ceso y resultado de las influencias de los cambios y de-

mandas sociales, que exigen un proceso de transfor-

mación digital y cultural en el sistema empresarial. Es-

tos aspectos condicionan mutuamente y están en un 

constante cambio, impulsado por estrategias de cien-

cia-innovación y facilitado por el desarrollo cultural en 

la organización, el cual toma cada vez mayor impor-

tancia por el impacto que tiene, no solo en los colabo-

radores, sino también en los clientes. 

La visión holística de la presidencia de SEISA ha con-

tribuido a que los colaboradores asimilen el proceso de 

transformación digital desde un enfoque integrador de 

las tecnologías y los aspectos del desarrollo cultural.  

Para lograrlo, se ha propuesto invertir cuantiosos re-

cursos financieros en la digitalización de procesos y en 

la capacitación, formación y desarrollo del capital hu-

mano. Esta proyección es congruente con la tendencia 

de la organización, puesto que es el que va a tomar las 

 (Rosales, A. et al. 2019, p.21), 

así como con las rutas de la transformación digital, di-

señadas en la estrategia de la empresa para el 2023-

2030, con el fin de lograr una empresa enfocada a 

clientes nacionales y a su actuación en el área de Cen-

troamérica y el Caribe (ver Figura 1).  
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Figura 1. Rutas de la transformación digital en SEISA. Fuente: 

documentos internos de la empresa.  

La concepción de las rutas parte de reconocer que la 

TDE, como medio, es portador en sí de una diversidad 

de contenidos, los cuales deben ser objeto de apropia-

ción por parte de los colaboradores. De forma paralela, 

en las rutas de la transformación digital de SEISA, se 

reconoce que los clientes también son parte de la 

transformación cultural, dado que se crean y ofertan 

mejores productos o servicios más atractivos en 

cuanto a: prestaciones, facilidades, potencialidades, 

calidad e inmediatez; así mejora sus experiencias e in-

clinación hacia la empresa. 

La transformación cultural organizacional en el trans-

curso de TDE no es establecida deliberadamente, res-

ponde a una demanda social, donde se distingue de 

forma cualitativa, un salto en la apropiación de sabe-

res y experiencias, mientras los colaboradores le dan 

significado y sentido a la nueva cultura al sentirse 

identificados con este componente, necesario para 

que la innovación digital se extienda por todos los pro-

cesos de la empresa. 

La ruta de la transformación digital diseñada en la es-

trategia de SEISA (ver Figura 1), es el proceso y resul-

tado de la solución a mediano y largo plazo de una con-

tradicción expresada entre: la necesidad de contextua-

lizar el desarrollo empresarial a las nuevas condicio-

nes del mercado cambiante y las exigencias sociales 

referidas a lograr que la empresa socialista responda 

con éxito en la producción y los servicios de forma ágil, 

actualizada y con calidad.  

Las ideas básicas sostenidas en el diseño y fundamen-

tación de la ruta de la transformación digital de SEISA 

se basan epistemológicamente en el enfoque sisté-

mico, lo que permitió revelar, desde la modelación, la 

influencia del entramado de relaciones complejas en-

tre la cultura organizacional y el proceso de transfor-

mación digital. Un estudio transdisciplinario contri-

buyó a la delimitación de las cualidades y categorías 

que concilian dichas relaciones entre las rutas traza-

das y a determinar cómo se complementan coherente-

mente y muestran relativa independencia, desde una 

perspectiva holística e integradora.  

En este sentido, para la determinación de las catego-

rías se realizó un análisis sistemático de los nexos y 

relaciones existentes entre las diez rutas, mediante 

una metodología para la gestión integradora de la 

transformación digital, enfocada a generar una cultura 

del talento digital (ver Figura 2). Se realizaron las ac-

ciones siguientes:  

 Observar el comportamiento de las rutas seisia-

nas. 

 Identificar los componentes y procesos funda-

mentales de las rutas. 

 Identificar las relaciones existentes entre la 

transformación digital, los procesos y la cultura 

organizacional. 

 Identificar las categorías que ofrecen retroali-

mentación y refuerzo de la cultura organizacional 

en el proceso de transformación digital. 

 Analizar el modelo de las rutas de transformación 

digital. (Representación gráfica de las relaciones 

que se establecen entre ellas, ver Figura 1).  

 Determinar el sistema categorial y analizar las re-

laciones que concilian las rutas trazadas y las re-

laciones armónicas entre los componentes, de la 

que resulta la nueva cualidad que emerge de es-

tas (la gestión integradora de la transformación 

digital enfocada a generar una cultura del talento 

digital). 
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Figura 2. Representación gráfica del sistema de relaciones 

categoriales que revela la gestión integradora de la transfor-

mación digital enfocada a generar una cultura del talento di-

gital. Fuente: elaboración propia. 

Relaciones del sistema categorial que revela la ges-

tión integradora de la transformación digital enfo-

cada a generar una cultura del talento digital 

La visión estratégica en la dirección de procesos es el 

producto de un estudio consensuado, que da una imagen 

completa de cómo la presidencia quiere llegar a imple-

mentar de forma integrada, con su equipo, la transfor-

mación digital en los diversos procesos. Para alcanzar la 

TDE se ha formulado, implantado, ejecutado y contro-

lado, un conjunto de acciones que aseguran el funciona-

miento, desarrollo, crecimiento y actualización de la cul-

tura organizacional, a partir de las cuales, se valoran sus 

implicaciones, posibilidades, oportunidades, amenazas, 

escenarios a mediano y largo plazo para la toma de de-

cisiones cooperadas y oportunas.  

Como consecuencia, esta visión estratégica en la direc-

ción de procesos tiene un efecto sinérgico, pues contri-

buye a que la TDE y la cultura organizacional se desarro-

llen, mediante un esfuerzo conjunto, para dar un gran 

impulso en los procesos internos, obtener un efecto di-

ferenciador en el mercado y la aceptación de los clien-

tes. Ello incluye los procesos, los recursos y el ta-

lento humano, para que, como un todo, logren los obje-

tivos y superen los retos.   

El significado y sentido de la nueva cultura se expresa en 

las vivencias y las experiencias, que movilizan de forma 

consciente, las actitudes de los colaboradores en su to-

talidad. A partir de la importancia que estos les conce-

den a los contenidos que aprenden y construyen, como 

resultado de las interpretaciones interpsicológicas e in-

trapsicológicas, configuran y actualizan su cultura me-

diante la apropiación de saberes, conocimientos, habili-

dades, cualidades, competencias, modos de actuación y 

valores, que hacen suyos y los aplican creadoramente en 

la solución de problemas prácticos y la innovación en el 

proceso de transformación digital. 

Sinergia: es el proceso de comunicación fluida y aplica-

ción continua y actualizada de los conocimientos cientí-

ficos, la tecnología y la innovación. Con este proceso se 

obtienen los mejores resultados en el equipo, pues per-

mite a cada colaborador mostrar sus talentos, experien-

cias y perspectivas, a la vez que propicia la complemen-

tación de funciones, la mejora del clima laboral y el desa-

rrollo de la creatividad; de ahí que, la sinergia cultural se 

centra en el colaborador y en toda su experiencia. 

El equilibrio se consigue a partir de garantizar la existen-

cia de relaciones coherentes y armónicas entre la cul-

tura organizacional y la transformación digital de SEISA. 

Este se logra mediante la capacitación, la formación y el 

desarrollo que tiene lugar en el vínculo Universidad-Em-

presa, la toma de decisiones cooperadas entre la presi-

dencia y los trabajadores y un proceso de transforma-

ción cultural enfocado a los clientes, que toma en consi-

deración la participación de diferentes actores que in-

teractúan entre sí, de forma armónica, en función del 

cumplimiento de los objetivos, en un ambiente profesio-

nal. 

La estabilidad ante el cambio se obtiene de la evolución, 

sistemática y contextualizada, de la cultura organizacio-

nal. Para gestionarla con éxito se han realizado las ac-

ciones siguientes: 

 Identificación y aplicación de los nuevos conoci-

mientos y experiencias. 

 Aprovechamiento, socialización y gestión del co-

nocimiento para superar con satisfactoriamente 

las transformaciones. 

 Identificación de los conocimientos que nos per-

miten enfrentar los cambios redundantes y los 

más profundos. 

 Flexibilidad, actitud positiva y abierta a lo nuevo.  
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 Renovación continua de los puntos de vistas y ac-

tualización sistemática de los conocimientos digi-

tales. 

. CONCLUSIONES 

 El estudio realizado demuestra que existe una 

influencia significativa de la TDE en las transfor-

maciones de la cultura organizacional en SEISA, 

problemática que se resuelve mediante la con-

cepción de las rutas de la transformación digital 

concebida en la estrategia empresarial. 

 La sistematización teórico metodológica revela 

que el sistema categorial para conciliar las rela-

ciones de las rutas trazadas para la transforma-

ción digital de SEISA contribuye a la actualiza-

ción de la cultura organizacional de forma armó-

nica, mediante una cualidad de mayor esenciali-

dad expresada en: la gestión integradora de la 

transformación digital enfocada a generar una 

cultura del talento digital, fundamentada desde 

la relación dialéctico-evolutiva entre  el carácter 

innovador de la transformación digital y el ca-

rácter multifactorial y diverso de la transforma-

ción cultural de SEISA 
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