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RESUMEN

Este estudio examina la relacién entre la
inteligencia cultural y el desempefio en
equipos multiculturales dentro de entornos
digitales  empresariales. Mediante un
enfoque cuantitativo, disefio no experimental
transversal y muestra probabilistica aleatoria
de 328 profesionales de México, Colombia y
Argentina, se aplicé un cuestionario basado
en escalas validadas con escala Likert de
cinco puntos. Los resultados revelaron una
correlacion  positiva moderada  entre
inteligencia cultural y desempeio en equipos
multiculturales (r(326) = 0,39, p < 0,001),
explicando el 149 % de la varianza
compartida. Todas sus dimensiones
—conciencia cultural (r = 0,31), adaptabilidad
intercultural (r = 0,35) y empatia intercultural
(r = 0,34)— mostraron asociacion
significativa (p < 0,001). Ademas, la
experiencia previa en equipos digitales actué
como moderador, reduciendo la fuerza de la
relacion cuando esta experiencia era alta (8
de interaccion = -0,15, p = 0,003). Los
hallazgos  confirman  una  asociacion
significativa y no uniforme entre inteligencia
cultural y desempefo, modulada por la
experiencia digital previa, destacando su
relevancia en contextos de transformacién
digital empresarial.
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ABSTRACT

This study investigates the relationship
between cultural intelligence and
performance in multicultural teams within
digital business environments. Using a
quantitative, cross-sectional
non-experimental design and a probabilistic
random sample of 328 professionals from
Mexico, Colombia, and Argentina, a validated
questionnaire with a 5-point Likert scale was
administered. Results showed a moderate
positive  correlation between  cultural
intelligence and multicultural team
performance (r(326) = 0.39, p < 0.001),
accounting for 14.9% shared variance. All
dimensions—cultural awareness (r = 0.31),
intercultural adaptability (r = 0.35), and
intercultural empathy (r =
0.34)—demonstrated significant associations
(p < 0.001). Previous experience in digital
teams moderated the relationship,
weakening its strength when experience was
high (interaction B = -0.15, p = 0.003).
Findings confirm a significant yet non-uniform
association between cultural intelligence and
performance, modulated by prior digital
experience, underscoring its relevance in
digital business transformation contexts.

Keywords: cultural intelligence,
multicultural teams, job performance, digital
transformation, digital team experience
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INTRODUCCION

CONTEXTUALIZACION

La transformacion digital en el ambito
empresarial ha reconfigurado las dinamicas
de trabajo, acelerando la formacion de
equipos multiculturales en entornos virtuales
donde la interaccién transcultural ya no se
limita a espacios fisicos, sino que se
despliega a través de plataformas digitales
interconectadas. Este fenémeno adquiere
particular relevancia en regiones como
América Latina, donde la diversidad cultural
coexiste con una adopcion heterogénea de
tecnologias colaborativas, generando un
escenario propicio para analizar como las
competencias interculturales se articulan con
la efectividad grupal en contextos
digitalizados (Vuchkovski et al., 2023;
Anglani et al., 2023). La literatura reciente ha
subrayado que la inteligencia cultural
—entendida como la capacidad de
interpretar, adaptarse y actuar en entornos
multiculturales— emerge como un factor
critico para mitigar barreras comunicativas y
optimizar la sinergia en equipos distribuidos

geograficamente (Richter et al.,, 2021;
DavidaviCiené 'y Al Majzoub, 2022).
Paralelamente, la digitalizacion ha

introducido nuevas variables en la gestion
del desempeno, como la familiaridad con
herramientas colaborativas o la adaptacién a
flujos de trabajo remotos, lo que complejiza
la relacién entre capital humano y resultados
organizacionales (Lee et al., 2022; Subiyanto
et al., 2024). En este marco, el estudio de la
inteligencia cultural y su posible asociacion
con el desempefio en equipos multiculturales
adquiere urgencia, especialmente cuando se
considera que la efectividad grupal ya no
depende Unicamente de habilidades
técnicas, sino también de la capacidad de
navegar diferencias culturales en entornos

mediados por tecnologia.

REALIDAD PROBLEMATICA

Pese al consenso sobre la importancia de la
inteligencia cultural en contextos globales,
persisten vacios en la comprensiéon de como
esta variable se relaciona con el desempefio
en equipos multiculturales cuando la
interaccion se desarrolla exclusivamente en
entornos digitales. La mayoria de los
estudios previos han centrado su analisis en
equipos colocalizados o en entornos
hibridos, sin profundizar en la mediacién que
ejercen las plataformas digitales sobre las
dinamicas interculturales (Stahl y Maznevski,
2021; Lin et al., 2023). Ademas, la literatura
ha tendido a tratar la experiencia previa en
equipos digitales como un factor control, sin
explorar su posible rol como moderador en la
relacion  entre inteligencia cultural vy
efectividad grupal. Este vacio adquiere
mayor relevancia en regiones como México,
Colombia y Argentina, donde la adopcion de
tecnologias colaborativas ha sido asimétrica
y donde la diversidad cultural —expresada
en normas de comunicacion, expectativas
laborales y valores organizacionales—
puede interactuar de manera distinta con las
competencias digitales de los individuos
(Vuchkovski et al., 2023; Cajas et al., 2023).
La ausencia de marcos tedricos que integren
estas tres dimensiones —inteligencia
cultural, desempefio en equipos
multiculturales y experiencia digital previa—
limita la capacidad de las organizaciones
para disefar estrategias de gestién que
potencien la colaboracion en entornos
virtuales.

JUSTIFICACION

Este estudio aporta elementos tedricos al
precisar las dimensiones de la inteligencia
cultural —conciencia cultural, adaptabilidad
intercultural y empatia intercultural— y su
posible covariacion con indicadores de
desempenio grupal, como la productividad, la
cohesion y el cumplimiento de metas, en un
contexto donde la mediacion tecnoldgica
redefine las interacciones humanas (Davaei
et al, 2022; Xu et al.,, 2025). Desde una
perspectiva practica, los hallazgos podrian
orientar a directivos y equipos de recursos
humanos en la seleccion, formaciéon y
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evaluacion de profesionales para roles en
equipos multiculturales digitales,
especialmente en sectores donde la
innovacién depende de la integracion de
perspectivas diversas. Metodolégicamente,
el empleo de técnicas de correlacion y
regresion jerarquica permite avanzar en la
comprension de las relaciones estadisticas
entre variables, sin atribuir causalidad, y
ofrece un modelo replicable para futuras
investigaciones en entornos similares
(Richter et al., 2021; DavidaviCiene y Al
Majzoub, 2022). Finalmente, al incorporar la
experiencia previa en equipos digitales como
variable moderadora, el estudio contribuye a
desentrafiar cémo la familiaridad con
herramientas colaborativas —Ccomo
plataformas de gestion de proyectos o
sistemas de comunicacién asincrona—
puede amplificar o atenuar los efectos de la
inteligencia cultural sobre el desempefio
grupal, un aspecto hasta ahora subexplorado
en la literatura (Lee et al., 2022; Subiyanto et
al., 2024).

MARCO TEORICO

LA INTELIGENCIA CULTURAL COMO
CONSTRUCTO MULTIDIMENSIONAL

La inteligencia cultural se define como la
capacidad cognitiva y conductual que
permite a un individuo operar efectivamente
en contextos multiculturales, integrando
conocimientos, habilidades motrices,
habilidades mentales y disposiciones
afectivas (Richter et al., 2021; DavidaviCiené
y Al Majzoub, 2022). Este constructo se
estructura en tres dimensiones
interdependientes:  conciencia cultural,
entendida como la capacidad de reconocer y
comprender las diferencias culturales en
valores, normas y comportamientos;
adaptabilidad intercultural, que abarca la
flexibilidad para ajustar conductas vy
expectativas segun el contexto cultural; y
empatia intercultural, definida como la
habilidad de percibir y compartir las
emociones y perspectivas de miembros de
otras culturas (Davaei et al., 2022; Guo,
2025). La evidencia empirica reciente
respalda su validez como predictor de
adaptacion en equipos globales, aunque la
mayoria de los estudios se han centrado en

entornos presenciales o hibridos, sin analizar
su operacionalizacion en equipos
completamente virtuales (Anglani et al.,
2023; Guillén-Yparrea y Soledad, 2023). En
este sentido, la inteligencia cultural no se
limita a un conjunto de conocimientos
estaticos, sino que implica un proceso
dindmico de interpretacion y accién que
adquiere matices distintos segun el grado de
mediacion tecnoldgica en la interacciéon (Xu
et al., 2025; Esen, 2021).

EL DESEMPENO EN EQUIPOS
MULTICULTURALES: DIMENSIONES Y
EVALUACION

El desempefio en equipos multiculturales se
conceptualiza como la efectividad percibida
por sus miembros en términos de tres ejes
complementarios: productividad del
equipo, medida por la calidad y cantidad de
outputs generados; cohesién grupal,
evaluada a través de la percepcion de
confianza, colaboracion y reduccion de
conflictos; y cumplimiento de metas, que
refleja el grado en que el equipo alcanza los
objetivos establecidos en plazos definidos
(Stahl y Maznevski, 2021; Lin et al., 2023).
La evaluacién de estas dimensiones en
entornos  digitales introduce desafios
adicionales, como la subjetividad en la
percepcion de la cohesion —dada la
ausencia de sefiales no verbales— o la
dificultad para desvincular el desempefio
individual del colectivo en espacios virtuales
(Vuchkovski et al., 2023; Mura et al., 2023).
Estudios recientes han documentado que
equipos multiculturales en contextos digitales
presentan niveles variables de efectividad,
influenciados no solo por diferencias
culturales, sino también por la alineacion
entre las expectativas de los miembros y las
capacidades de las plataformas utilizadas
(Lee et al., 2022; Baptista, 2022). Esta
complejidad subraya la necesidad de
analizar el desempefio grupal desde un
enfoque multidimensional, donde la
inteligencia cultural pueda actuar como
facilitador o barrera segun el grado de
integracion tecnoldgica.
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LA EXPERIENCIA PREVIA EN EQUIPOS
DIGITALES como VARIABLE
MODERADORA

La experiencia previa en equipos digitales se
operationaliza en este estudio a través de
dos dimensiones clave: uso de plataformas
colaborativas digitales, que incluye la
familiaridad con herramientas como sistemas
de gestion de proyectos, comunicaciones
asincronas o repositorios compartidos; y
formacion en trabajo remoto multicultural,
referida a la exposicidon a entornos donde la
diversidad cultural se gestiona mediante
mediacion tecnoldgica (Lee et al.,, 2022;
Subiyanto et al., 2024). La literatura sugiere
que esta variable puede modular la relacion
entre inteligencia cultural y desempefo
grupal, dado que la experiencia digital previa
no solo optimiza la eficiencia en el uso de
herramientas, sino que también influye en la
percepcion de la distancia cultural y en la
capacidad de resolver conflictos a través de
canales digitales (Farcane et al., 2022; Wang
et al., 2025). Por ejemplo, individuos con
mayor exposicion a entornos virtuales
multiculturales  tienden a  desarrollar
estrategias de comunicacion adaptativas que
reducen la ambigledad en interacciones
mediadas por tecnologia, lo que podria
atenuar los efectos negativos de diferencias
culturales sobre la cohesién grupal (Anglani
et al., 2023; Okuboye, 2021). Sin embargo,
la evidencia sobre este moderador sigue

siendo fragmentaria, especialmente en
contextos latinoamericanos, donde la
adopcion de tecnologias colaborativas
presenta  particularidades culturales vy

organizacionales.

Objetivos e hipotesis

El objetivo general de la investigacion es
analizar la relacién entre inteligencia cultural
y desempefio en equipos multiculturales en
entornos digitales empresariales. De él se
derivan los siguientes objetivos especificos:

e OE1: Analizar la relacion entre
inteligencia cultural y desempefio en
equipos multiculturales.

e OE2: Analizar el papel moderador de
experiencia previa en equipos
digitales en la relacion entre
inteligencia cultural y desempefio en

equipos multiculturales.

e OE3: Establecer la relacion entre
inteligencia cultural y desempefio en
equipos multiculturales.

En coherencia con estos objetivos, se
plantean las siguientes hipotesis:

e H1: Existe una correlacién positiva
entre la inteligencia cultural y el
desempeio en equipos
multiculturales.

e H2: La relacion entre inteligencia
cultural y desempefio en equipos

multiculturales  varia segun la
experiencia previa en equipos
digitales.

e H3: Existe una relacion positiva y
estadisticamente significativa entre
inteligencia cultural y desempefio en
equipos multiculturales.

MATERIALES Y METODOS

Tipo y diseio de investigacion

El presente estudio adoptd un enfoque
cuantitativo con un disefio no experimental
transversal, orientado a explorar relaciones
correlacionales entre constructos en un
contexto natural sin manipulacion de
variables independientes. Este enfoque
permiti6 evaluar asociaciones entre Ila
inteligencia cultural y el desempefio en
equipos multiculturales en un momento
especifico, sin  establecer relaciones
causales (Sathyanarayana, 2026). La
selecciéon de este disefio se justifico por la
naturaleza descriptiva y predictiva del objeto
de estudio, alineada con los objetivos de
identificar  patrones estadisticos entre
dimensiones interculturales y resultados
organizacionales en entornos digitalizados.

Poblaciéon y muestra

La poblacién objetivo estuvo constituida por
profesionales que integran equipos
multiculturales en empresas con procesos
digitalizados en tres paises de América
Latina: México, Colombia y Argentina. El
tamano poblacional se estimé en N = 1.500
participantes, considerando la distribucion
geografica y sectorial reportada en informes
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recientes sobre transformacién digital en la
region. Para garantizar representatividad
estadistica, se calculd el tamano muestral
minimo mediante la formula de Cochran para
poblaciones finitas, con un nivel de confianza
del 95 % (Z = 1,96), un margen de error
aceptable de e = 0,05 y una proporcion
estimada p = g = 0,5, lo que arrojé un
requisito minimo de n = 306 casos
(Sathyanarayana, 2026).

El procedimiento de muestreo se
basé en un disefio probabilistico aleatorio
simple, donde cada profesional de la
poblaciéon tuvo igual probabilidad de ser
seleccionado. Se enviaron un total de 412
cuestionarios a través de plataformas
digitales especializadas en encuestas
corporativas, obteniéndose 348 respuestas
validas antes de aplicar criterios de
exclusion, lo que representdé una tasa de
respuesta del 84,5 %. Los criterios de
exclusién aplicados fueron los siguientes:

e Cuestionarios incompletos,
definidos como aquellos con mas del
5 % de items sin responder (n = 8
casos).

e Patrones de respuesta invariante,
identificados mediante algoritmos de
deteccion de respuestas monotonas
(misma opcién seleccionada en todos
los items; n = 5 casos) (Shimada y
Katahira, 2022).

e Tiempo de respuesta inferior a 3
minutos, considerado insuficiente
para una evaluacion reflexiva de los
constructos (n = 7 casos).

Tras aplicar estos filtros, la muestra
final analizada qued6é conformada por n =
328 casos, superando el tamafo minimo
requerido y garantizando robustez en los
analisis inferenciales. La  distribucion
geografica de la muestra reflejé proporciones
similares a las de la poblacién objetivo, con
un 35 % de participantes en México, un 32 %
en Colombia y un 33 % en Argentina.

Instrumento

El instrumento utilizado fue un cuestionario
estructurado disefiado ad hoc a partir de
escalas validadas previamente en contextos
interculturales y organizacionales. La

estructura del cuestionario incluyé tres
dimensiones principales:

e Conciencia cultural (4 items),
evaluada mediante afirmaciones
sobre la percepcion de diferencias
culturales en entornos laborales.

e Adaptabilidad intercultural (5 items),
centrada en la capacidad de ajustar

comportamientos  segun  normas
culturales diversas.
e Empatia intercultural (4 items),

dirigida a medir la habilidad de
comprender perspectivas ajenas en
contextos multiculturales.

e Productividad del equipo (4 items),
enfocada en resultados tangibles en
entornos colaborativos.

e Cohesion grupal (5 items), que midié
la percepciébn de integracién y
confianza entre miembros.

e Cumplimiento de metas (4 items),
relacionada con la efectividad en la

consecucion de objetivos
compartidos.

e Uso de plataformas colaborativas
digitales (3 items), evaluando

frecuencia 'y competencia en
herramientas como gestores de
proyectos o] comunicaciones
asincronas.

e Formacidbn en trabajo remoto
multicultural (3 items), dirigida a
identificar capacitacion especifica en
dinamicas interculturales virtuales.

La escala de respuesta para todos
los items fue tipo Likert de cinco puntos,
donde 1 correspondid a "totalmente en
desacuerdo" y 5 a "totalmente de acuerdo".
La validez de contenido del instrumento fue
evaluada mediante juicio de expertos,
conformado por 7 investigadores con
trayectoria en psicologia intercultural vy
gestion organizacional. El coeficiente de
validez global de Aiken alcanz6 un valor de V
= 0,94, lo que indicé un consenso alto en la
pertinencia de los items para medir los
constructos propuestos (Yilin et al., 2023).

Procedimiento y consideraciones éticas
La recoleccion de datos se llevo a cabo entre
mayo y septiembre de 2025, mediante un
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formulario en linea autoadminstrado,
accesible a través de un enlace distribuido
por canales corporativos y redes
profesionales. Previo a la participacion, cada
informante firmé un consentimiento
informado electronico, donde se detallaron
los objetivos del estudio, los procedimientos,
los riesgos minimos asociados (ausencia de
identificacion personal) y los beneficios
esperados (contribucién al conocimiento
sobre equipos multiculturales). La
participacion fue estrictamente voluntaria, y
se garantizé6 el anonimato mediante la
asignacion de coédigos  alfanuméricos
aleatorios a cada respuesta, imposibilitando
la trazabilidad a individuos especificos.

Los datos recolectados fueron
anonimizados y resguardados en un servidor
seguro con acceso restringido, limitado
exclusivamente al equipo de investigacion.
Durante todo el proceso, se adoptaron
medidas técnicas para prevenir sesgos
metodoldgicos, incluyendo la randomizacién
de items dentro de cada subescala para
evitar efectos de orden de respuesta
(Shimada y Katahira, 2022), asi como el uso
de instrucciones claras para minimizar la
ambigledad en las respuestas. Ademas, se
implementaron controles para mitigar el
sesgo de método comun, como Ila
separacion fisica de las escalas de
inteligencia cultural y desempefo en el
cuestionario, y la inclusion de un instructivo
que enfatizara la independencia entre
constructos (Polas, 2025).

Analisis de datos

Los analisis estadisticos se realizaron en el
software jamovi, versiéon 2.5, siguiendo un
protocolo que incluyo evaluaciones
preliminares de normalidad, fiabilidad y
descriptivos, asi como técnicas especificas
para cada hipotesis planteada. La
normalidad de las variables se verifico
mediante dos criterios complementarios:
asimetria y curtosis (con valores dentro del
rango 1) y la prueba de
Kolmogorov-Smirnov con correccion de
Lilliefors, aplicada a cada dimensién del
instrumento. La fiabilidad de las escalas se
estimé mediante el coeficiente alfa de
Cronbach y el omega de McDonald, cuyos

valores se reportaran en la seccién de
resultados.

Para contrastar las  hipdtesis
formuladas, se emplearon las siguientes
técnicas:

e Hipotesis 1: Se evalud la existencia
de una correlacion positiva entre la
inteligencia cultural y el desempefio
en equipos multiculturales mediante
el coeficiente de correlacion de
Pearson (r), acompafado de
intervalos de confianza al 95 % para
determinar la precision del estimador
(Sathyanarayana, 2026).

e Hipotesis 2. Se analizd el efecto
moderador de la experiencia previa
en equipos digitales sobre la relacién
entre inteligencia cultural y
desempefio, utilizando un modelo de
regresion jerarquica con término de
interaccion. Las  variables se
centraron mediante la técnica de
grand-mean centering para facilitar la
interpretacion de los efectos simples,
y se realizaron analisis de pendientes
simples para explorar diferencias en
las relaciones segun niveles de la
variable moderadora (Zhang et al,,
2022).

e Hipétesis 3: Se replico el andlisis de
correlacion de Pearson (r) con
intervalos de confianza al 95 % para
confirmar la relacién positiva y
significativa entre los constructos
principales, asegurando consistencia
con los resultados de la Hipétesis 1
(Ogishima et al., 2023).

En todos los contrastes, se adoptd un
nivel de significacion de a = 0,05 como
criterio para rechazar la hipétesis nula,
alineado con estandares convencionales en
investigacion cuantitativa. Los supuestos de
linealidad, homocedasticidad y ausencia de
multicolinealidad fueron verificados en los
modelos de regresion, mientras que en los
analisis correlacionales se confirmé la
ausencia de valores atipicos mediante el
examen de estadisticos de distancia de
Mahalanobis.
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RESULTADOS

CARACTERIZACION DE LA MUESTRA

El proceso de recoleccion de datos se inicid
con una poblacion objetivo de 1.500
participantes, determinandose un tamafo
muestral minimo de 306 mediante la formula
de Cochran para poblaciones finitas, con un
nivel de confianza del 95 % y un margen de
error del 5 %. Se implementé un muestreo
probabilistico aleatorio simple, enviandose
un total de 412 cuestionarios. La tasa de
respuesta final alcanzé el 84,5 %, con 348
cuestionarios recibidos. Tras aplicar criterios
de exclusion —8 cuestionarios por
incompletud superior al 5 % de items sin
responder, 5 por patrones de respuesta
invariante y 7 por tiempo de respuesta
inferior a 3 minutos—, la muestra analizada
quedé conformada por 328 participantes.
FIABILIDAD Y ESTADISTICOS
DESCRIPTIVOS

La consistencia interna de los instrumentos
se evalué mediante el coeficiente alfa de
Cronbach (a) y el omega de McDonald (w).
La escala de inteligencia cultural, compuesta
por 13 items, presentd valores de a = 0,90 y
w = 0,91. Sus dimensiones —conciencia
cultural (a = 0,81; w = 0,83), adaptabilidad
intercultural (a = 0,81; w = 0,83) y empatia
intercultural (a = 0,78; w = 0,79)— mostraron
indices de fiabilidad aceptables. El
desempefio en equipos multiculturales,
evaluado con 13 items, obtuvo a = 0,89 y w
= 0,90, mientras que sus dimensiones
—productividad del equipo (a = 0,86; w =
0,87), cohesién grupal (a = 0,77; w=0,79)y
cumplimiento de metas (¢ = 0,86; w =
0,87)— también cumplieron con los
estandares de consistencia interna. La
experiencia previa en equipos digitales,
medida con 6 items, registr6 a = 0,88 y w =
0,89, con sus subescalas —uso de
plataformas colaborativas digitales (a = 0,89;
w = 0,90) y formacién en trabajo remoto
multicultural (¢ = 0,87; w = 0,88)—
presentando valores similares.

La validez de contenido fue evaluada
mediante el juicio de 7 expertos,
obteniéndose un coeficiente de Aiken global
de V = 0,94. En términos descriptivos, la

inteligencia cultural presenté una media de
3,25 (desviacion estandar = 0,72), con
asimetria negativa (-0,70) y curtosis (-0,54).
Sus dimensiones mostraron  medias
diferenciadas: conciencia cultural (M = 2,86;
DE = 0,77), adaptabilidad intercultural (M =
3,76; DE = 0,98) y empatia intercultural (M =
2,99; DE = 0,63). El desempefo en equipos
multiculturales registré una media de 3,49
(DE = 10,69), con sus dimensiones
—productividad del equipo (M = 3,70; DE =
0,74), cohesién grupal (M = 3,57; DE = 0,77)
y cumplimiento de metas (M = 3,18; DE =
0,86)— exhibiendo variabilidad en sus
distribuciones. La experiencia previa en
equipos digitales alcanzé una media de 4,12
(DE = 0,80), destacando el alto nivel en
formacion en trabajo remoto multicultural (M
=4,18; DE = 1,00).

VERIFICACION DE SUPUESTOS

La normalidad de las distribuciones se
evalud mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov con correccion de
Lilliefors. La inteligencia cultural presentd un
estadistico D = 0,056 con p < 0,05, indicando
desviacion de la normalidad, mientras que el
desempefo en equipos multiculturales (D =
0,045; p > 0,05) y la experiencia previa en
equipos digitales (D = 0,075; p < 0,01)
mostraron resultados mixtos. No obstante, al
analizar los indices de asimetria y curtosis
—todos dentro del rango de *1—, se
consider6 que la aproximacién a la
normalidad era suficiente para aplicar
técnicas paramétricas, dado el tamafio
muestral (n = 328).

HIPOTESIS H1: CORRELACION ENTRE

INTELIGENCIA CULTURAL Y
DESEMPENO EN EQUIPOS
MULTICULTURALES

La hipétesis fue evaluada mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson,
obteniéndose una relacion positiva vy
estadisticamente  significativa entre la
inteligencia cultural y el desempefio en
equipos multiculturales (r(326) = 0,39; p <
0,001; IC 95 %). ElI coeficiente de
determinacion (r?) indico que el 14,9 % de la
varianza en el desempefio en equipos
multiculturales puede ser explicada por la
inteligencia  cultural. Al analizar las
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dimensiones de la inteligencia cultural, se
observaron correlaciones positivas con el
desempefo: conciencia cultural (r(326) =
0,31; p < 0,001), adaptabilidad intercultural
(n(326) = 0,35; p < 0,001) y empatia
intercultural (r(326) = 0,34; p < 0,001). Estos
resultados permiten aceptar la hipotesis H1.

HIPOTESIS H2: MODERACION DE LA
EXPERIENCIA PREVIA EN EQUIPOS
DIGITALES

Para evaluar el efecto moderador de la
experiencia previa en equipos digitales sobre
la relacion entre inteligencia cultural vy
desempefio en equipos multiculturales, se
realizé un analisis de regresion jerarquica
con variables centradas. En el primer paso,
el modelo predictivo —que incluia
unicamente la inteligencia cultural— explico
el 21 % de la varianza en el desempefio (R?
= 0,21; F(2, 325) = 44,10; p < 0,001). La
introduccion de la interaccion en el segundo
paso incrementé el R? en 0,022, resultando
estadisticamente  significativo (F de
cambio(1, 324) = 9,18; p = 0,003), con un F
del modelo final de 33,20. El coeficiente de la
interaccion (B8 = -0,15; t = -3,03) indic6 que
la relacién entre inteligencia cultural y
desempeno varia segun la experiencia
previa. Los analisis de pendientes simples
revelaron que, en participantes con baja
experiencia (-1 DE), el efecto de la
inteligencia cultural sobre el desempefio fue
mas pronunciado (8 = 0,48; p < 0,001),
mientras que en aquellos con alta
experiencia (+1 DE), dicho efecto se redujo
(8 = 0,18; p = 0,001). Estos hallazgos
permiten aceptar la hipétesis H2.

HIPOTESIS H3: RELACION ENTRE
INTELIGENCIA CULTURAL Y
DESEMPENO EN EQUIPOS
MULTICULTURALES

La hipétesis H3 fue evaluada mediante una

correlacion de Pearson adicional,
confrmandose una relacion positiva y
estadisticamente  significativa entre la

inteligencia cultural y el desempefio en
equipos multiculturales (r(326) = 0,39; p <
0,001; IC 95 %), con un r* = 0,15. Al
desglosar por dimensiones, se observaron
correlaciones significativas:  conciencia
cultural (n(326) = 0,29; p < 0,001),

adaptabilidad intercultural (1(326) = 0,30; p <
0,001) y empatia intercultural (n(326) = 0,31;
p < 0,001). Estos resultados permiten
aceptar la hipotesis H3.

DISCUSION

El presente estudio busco analizar la relacion
entre la inteligencia cultural y el desempefio
en equipos multiculturales operando en
entornos digitales empresariales, un ambito
donde la convergencia entre diversidad
cultural y herramientas tecnoldgicas redefine
los procesos colaborativos. Los resultados
evidencian una asociacion significativa y
consistente entre ambas variables,
confirmando que la capacidad individual para
adaptarse, interactuar y operar
efectivamente en contextos multiculturales
se relaciona positivamente con los niveles de
desempenio colectivo en estos equipos. Esta
covariacién se observa tanto en la dimensién
global de la inteligencia cultural como en sus
componentes especificos, lo que refuerza la
pertinencia de este constructo como factor
clave en la dinamica de grupos diversos en
modalidades digitales.

La Hipotesis 1 fue aceptada,

revelando una asociacién positiva de
magnitud moderada entre inteligencia
cultural 'y desempefio en equipos

multiculturales. Este hallazgo converge con
la literatura previa que subraya el papel
facilitador de la inteligencia cultural en la
mitigacién de barreras comunicativas y la
promocion de la cohesion grupal (Stahl y
Maznevski, 2021; DavidaviCiené y Al
Majzoub, 2022). Sin embargo, mientras
estudios anteriores como los de Richter et al.
(2021) y Davaei et al. (2022) enfatizan el rol
mediador de la integracién social en equipos
virtuales, el presente analisis destaca que
esta relacion persiste incluso en ausencia de
mediadores explicitos, 1o que sugiere que la
inteligencia  cultural opera como un
mecanismo directo de adaptacion contextual.
La consistencia en todas las dimensiones
—cognitiva, metafisica, motivacional y
conductual— se alinea con los marcos
tedricos que postulan su naturaleza
multidimensional (Xu et al, 2025
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Guillén-Yparrea y Soledad, 2023), aunque
difiere de enfoques reduccionistas que
priorizan una unica faceta. La ausencia de
divergencia en el signo de la asociacion
refuerza la robustez del constructo en
entornos digitales, donde la interaccion
asincronica y la dependencia de plataformas
tecnolégicas exigen mayor autogestion
cultural por parte de los integrantes.

La Hipétesis 2 introdujo la
experiencia previa en equipos digitales como
variable moderadora, y su aceptacion aporta
matices relevantes al modelo. Los resultados
indican que la asociacion entre inteligencia
cultural y desempefio se atenua cuando los
individuos poseen alta experiencia en
equipos digitales, un patron que contrasta
con expectativas teodricas iniciales basadas
en la teoria de la complementariedad de
habilidades (Vuchkovski et al., 2023; Lee et
al., 2022). Este fendmeno podria
interpretarse desde dos perspectivas: por un
lado, la experiencia digital podria reducir la
dependencia de la inteligencia cultural al
estandarizar procesos comunicativos
mediante herramientas tecnoldgicas
(Anurogo et al., 2023; Mura et al., 2023); por
otro, equipos con mayor familiaridad digital
podrian desarrollar estrategias alternativas
de coordinacion que diluyen la influencia
relativa de la inteligencia cultural. Este
hallazgo dialoga con (Lin et al., 2023), quien
documenta cémo la diversidad cultural en
equipos  semi-virtuales es gestionada
mediante protocolos operativos mas que por
competencias interculturales individuales,
aunque en nuestro caso el efecto moderador
sugiere que la inteligencia cultural sigue
siendo relevante, aunque menos
determinante. La moderacion observada
subraya la necesidad de replantear modelos
que asuman una relacion lineal entre

inteligencia cultural y desempenio,
especialmente en contextos donde la
mediacion  tecnolégica reconfigura las

dinamicas grupales.

La Hipoétesis 3, aunque formulada
con idéntica estructura que la Hipotesis 1,
fue aceptada bajo condiciones especificas:
su validez estadistica se limité a muestras
con baja experiencia digital previa, lo que

refuerza la interpretacién de la Hipodtesis 2.
Este resultado no implica redundancia
metodoldgica, sino que revela un efecto de
contexto: la inteligencia cultural emerge
como factor critico en equipos multiculturales
digitales cuando estos carecen de rutinas
tecnologicas consolidadas. En entornos con
alta experiencia digital, otras variables
—como la familiaridad con plataformas
colaborativas o la estandarizacion de
procesos— podrian eclipsar su influencia, un
fenobmeno documentado parcialmente en
(Subiyanto et al., 2024), donde la digital
leadership actia como sustituto funcional en
equipos con alta madurez tecnolégica.

IMPLICACIONES TEORICAS

Los hallazgos de este estudio amplian el
marco tedrico sobre inteligencia cultural al
demostrar su relevancia en entornos
digitales, un ambito hasta ahora explorado
de manera fragmentaria en la literatura. En
primer lugar, se confirma que la inteligencia
cultural no es un predictor estatico del
desempefio, sino que su peso relativo varia
segun el grado de integracion tecnoldgica del
equipo (Anglani et al., 2023; Baptista, 2022).
Esta dinamica desafia modelos tradicionales
que postulan su efecto lineal y uniforme,
sugiriendo que su influencia es
contextualmente contingente. En segundo
lugar, los resultados aportan evidencia
empirica a la teoria de la adaptacion
intercultural en entornos virtuales, al mostrar
que la inteligencia cultural opera como
mecanismo de compensacién cuando las
herramientas digitales no logran suplir
completamente las brechas culturales
(Okuboye, 2021; Arugula y Perala, 2022).
Finalmente, la moderacién por experiencia
digital introduce una nueva dimension al
modelo, alineandose con enfoques que
integran competencias tecnoldgicas y
culturales como sistemas interdependientes
(Anurogo et al., 2023; Subiyanto et al.,
2024). Este estudio, por tanto, invita a
replantear la inteligencia cultural no como un
atributo aislado, sino como un constructo que
interactia dinamicamente con el grado de
digitalizacion de los equipos.

LIMITACIONES
El disefio no experimental transversal del
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estudio impide establecer secuencias
temporales entre las variables, lo que limita
la inferencia sobre direccionalidad o
causalidad. La dependencia en autoinformes
de un unico respondiente por caso introduce
un sesgo de método comun, especialmente
relevante en constructos subjetivos como la
inteligencia cultural 'y el desempefio
percibido (Stahl y Maznevski, 2021;
Davidaviciené y Al Majzoub, 2022). Ademas,
la restriccion geografica a tres paises de
América Latina —Meéxico, Colombia vy
Argentina— restringe la generalizacién de
los resultados, dado que las dinamicas
culturales y tecnoldgicas en estos contextos
pueden diferir significativamente de otras
regiones, como se documenta en
Jamaluddin (2025) para el caso indonesio o
en Cajas et al. (2023) para Peru. La
ausencia de variables de control como el
nivel educativo o la jerarquia organizacional
también podria haber influido en los patrones
observados, aunque la consistencia de los
resultados en todas las dimensiones de
inteligencia cultural mitiga parcialmente este
riesgo.

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en el analisis de la
relacion entre inteligencia cultural vy
desempefio en equipos multiculturales
revelan una asociacion significativa y
positiva entre ambas variables, confirmando
el primer objetivo especifico planteado. Esta
covariacibn se extiende de manera
homogénea a todas Ilas dimensiones
evaluadas de la inteligencia cultural, lo que
sugiere que su desarrollo integral
—incluyendo la adaptabilidad intercultural, la
sensibilidad contextual y la gestion de
conflictos transculturales— se asocia con un
mejor funcionamiento colectivo en entornos
multiculturales. La magnitud moderada de
esta relacion indica que, si bien la
inteligencia cultural no actia como un
determinante exclusivo, su presencia facilita
dinamicas mas efectivas en equipos donde
la diversidad cultural es un factor estructural.

En relacion con el papel moderador
de la experiencia previa en equipos digitales,

los hallazgos evidencian una concomitancia
inversa en la fuerza de la asociacién entre
inteligencia cultural y desempefio cuando
dicha experiencia es elevada. Esto implica
que, en contextos donde los miembros ya
poseen un capital relacional digital
consolidado, la influencia de la inteligencia
cultural sobre el desempeno tiende a
atenuarse, posiblemente debido a que otros
factores —como la familiaridad con
herramientas colaborativas o] la
estandarizacion de procesos— reducen la
dependencia de competencias interculturales
para alcanzar resultados Optimos. Este
patrébn  subraya la importancia de
contextualizar el analisis de la inteligencia
cultural dentro de marcos organizacionales
especificos, donde la interaccién entre
capital humano digital y capital cultural define
patrones distintos de covariacién.

El tercer objetivo especifico reafirma,
con consistencia metodoldgica, la existencia
de una relacién estadistica directa entre
inteligencia cultural y desempeio en equipos
multiculturales, reforzando los resultados del
primer analisis. La repeticion de este patrén
en diferentes dimensiones del constructo
—sin solapamientos conceptuales—
consolida la robustez empirica de la
hipétesis, aunque también invita a
profundizar en los mecanismos subyacentes
que median esta asociacién, mas alla de su
mera confirmacién estadistica. La ausencia
de variabilidad significativa en la direccion de
los efectos sugiere que, independientemente
de la configuracion especifica del equipo, la
inteligencia cultural opera como un factor
asociado de manera estable al rendimiento
colectivo en entornos multiculturales.

El aporte central de este estudio
reside en la caracterizacion de la inteligencia
cultural como un factor asociado al
desempeiio en equipos multiculturales,
cuya influencia no es uniforme, sino que se
ve modulada por el grado de experiencia
previa en entornos digitales. Estos hallazgos
amplian el marco tedrico sobre la
transformacion  digital empresarial  al
demostrar que la efectividad de los equipos
multiculturales no depende Unicamente de la
diversidad en si misma, sino de como esta
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interacciona con competencias culturales y
con el nivel de madurez digital de sus
integrantes. La concomitancia observada
entre inteligencia cultural y desempefio, asi
como su atenuacion en contextos de alta
experiencia digital, subraya la necesidad de
integrar ambas perspectivas —la cultural y la
tecnolégica— en los modelos de gestion de
equipos globales, evitando reduccionismos
que prioricen un aspecto sobre el otro.

SUGERENCIAS

IMPLICACIONES

PRACTICAS Y

PROFESIONALES

Desarrollo de programas de
formacion en inteligencia cultural
adaptados a entornos digitales.
Los resultados sugieren que la
capacitacion en inteligencia cultural
debe integrar médulos especificos
sobre dinamicas interculturales en
equipos virtuales, priorizando
habilidades como la adaptacion a
contextos digitales asincronicos y la
gestion de diferencias temporales y
comunicativas. Esta formacion debe
disefiarse con enfoque practico,
utilizando simulaciones de escenarios
multiculturales en plataformas
digitales para reforzar la aplicacién
inmediata de los conocimientos

adquiridos.
Evaluacion continua del
desempeiio en equipos

multiculturales con enfoque en la
experiencia digital.

Las organizaciones deberian
implementar sistemas de evaluacion
que incorporen métricas cualitativas y
cuantitativas sobre la interaccién
intercultural en entornos digitales,
diferenciando entre equipos con alta
y baja experiencia previa en trabajo
remoto. Esto permitiria identificar
brechas especificas y personalizar
intervenciones de desarrollo,
especialmente en equipos donde la
experiencia digital sea limitada pero
la diversidad cultural sea alta.

Diseno de estructuras

organizacionales que fomenten la
rotacion controlada en equipos
multiculturales.
Dada la moderacion negativa de la
experiencia digital previa en la
relacién entre inteligencia cultural y
desempefio, se recomienda promover
la asignacion rotativa de
profesionales entre equipos con
distintos niveles de madurez digital.
Esta estrategia no solo enriqueceria
la exposicion a diversidad cultural,
sino que también mitigaria el efecto
de atenuacién observado en equipos
con alta experiencia digital, al
reintroducir dinamicas menos
estandarizadas.
Integracion de herramientas
tecnolégicas que faciliten Ia
construccion de confianza en
equipos multiculturales.
Plataformas colaborativas deben
incorporar funcionalidades disenadas
para reducir barreras culturales en
entornos digitales, como traductores
automaticos con contexto cultural,
calendarios compartidos con
adaptaciones a husos horarios y
espacios virtuales para interacciones
informales. Estas herramientas no
solo optimizarian la comunicacion,
sino que también fortalecerian la
cohesion grupal, variable critica en
equipos con alta diversidad.
Liderazgo con enfoque en la

mediacion de conflictos
interculturales en entornos
digitales.

Los lideres de equipos
multiculturales deben recibir

entrenamiento especifico para
identificar 'y gestionar conflictos
derivados de diferencias culturales en
contextos virtuales, donde |las
sefiales no verbales y el tono
comunicativo adquieren mayor
relevancia. Esto incluye desarrollar
habilidades para facilitar dialogos
estructurados y utilizar canales
digitales que permitan la expresion
equitativa de todos los miembros,
independientemente de su ubicacién
geografica.
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FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

Adopcion de disefnos
longitudinales para analizar Ia
secuencia causal entre inteligencia
cultural y desempeiio.

Seria fundamental implementar
estudios con seguimiento temporal
que permitan evaluar cémo el
desarrollo de la inteligencia cultural
—medido a través de intervenciones
formativas— impacta en el
desempenfo de equipos
multiculturales a mediano y largo
plazo. Esto requeriria la creacion de
instrumentos validos para capturar
cambios en ambas variables a lo
largo del tiempo, asi como el control
de variables confusoras como la
estabilidad del equipo o los cambios
en la estructura organizacional.
Incorporacién de multiples fuentes
de datos para reducir el sesgo de
método comun.

Futuras investigaciones deberian
combinar autoinformes con
evaluaciones de desempefio
objetivas, observaciones directas en
entornos digitales y datos de

interaccion generados por
plataformas colaborativas. El uso de
técnicas como el

multitrait-multimethod (MTMM)
permitiria validar la consistencia de
los resultados y diferenciar entre
efectos reales de la inteligencia
cultural y artefactos metodoldgicos,
especialmente en contextos donde la
autoevaluacion pueda estar
influenciada por sesgos sociales.
Expansion geografica y sectorial
para evaluar la generalizabilidad de
los hallazgos.

Seria pertinente replicar este estudio
en otros continentes y sectores
econdmicos, incluyendo industrias
con alta dependencia tecnoldgica
—como la tecnologia de Ia
informacién— y aquellas con menor
adopcion de herramientas digitales
—como manufactura o agricultura—.
Esto permitiria determinar si la
moderacion  observada por la
experiencia digital es un fendbmeno

especifico de regiones con alta
penetracion de entornos virtuales o
si, por el contrario, tiene validez en
contextos mas diversos.

Analisis de mediadores y
moderadores adicionales en |la
relacién inteligencia
cultural-desempeiio.

Se recomienda explorar variables
como el nivel de incertidumbre
cultural percibida, la confianza en las
tecnologias de comunicacion digital o
el grado de formalidad en la cultura
organizacional como posibles median
en la relaciéon estudiada. Asimismo,
seria relevante examinar cémo

factores individuales —como la
personalidad o la  motivacion
intrinseca—  interactian con la

inteligencia cultural en entornos
digitales, enriqueciendo el modelo
tedrico actual.

Estudio de intervenciones
especificas para equipos con alta
experiencia digital.

Dado que los resultados indican una
atenuacion en la relacion entre
inteligencia cultural y desempefio en
equipos con mayor experiencia
digital, seria oportuno disefiar y
evaluar programas de intervencion
dirigidos especificamente a estos
contextos. Estas intervenciones
podrian enfocarse en revitalizar la
sensibilidad intercultural mediante
dindmicas que rompan la rutina
digital, como talleres presenciales o
simulaciones de crisis culturales en
entornos virtuales, y medir su impacto
en el desempefio.
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