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RESUMEN

La transformacién digital ha redefinido la manera en que las organizaciones gestionan su talento
humano, estructuran sus procesos y promueven el desempefio institucional. Este articulo analiza la
relacidn sistémica entre la Gestién Estratégica de Recursos Humanos (GRH), el Comportamiento
Organizacional (CO) y la Estructura Empresarial en contextos caracterizados por la digitalizacién y el
cambio constante. La investigacidn se desarrolldé mediante un enfoque cualitativo de cardacter
documental y descriptivo, sustentado en la revision y analisis de aportes tedricos de autores clasicos
y contemporaneos en administracion y gestién organizacional

Los hallazgos evidencian que la GRH ha evolucionado desde una funcidon predominantemente
administrativa hacia un componente estratégico orientado a la generacion de valor y al
fortalecimiento de capacidades organizacionales. Asimismo, se identificd que el CO desempefia un
papel mediador fundamental, ya que variables como la motivacién, el compromiso, la confianza y la
seguridad psicoldgica condicionan la efectividad de las politicas de gestion humana. De igual manera,
las estructuras organizacionales tienden a configurarse de forma mas flexible y adaptativa para
responder a entornos dinamicos y altamente competitivos

Se concluye que la sostenibilidad y competitividad de las organizaciones dependen de la integracion
coherente entre gestion humana, comportamiento organizacional y estructura empresarial,
respaldada por un liderazgo capaz de impulsar la innovacion, la adaptacion y el cambio cultural

Palabras claves: gestién de recursos humanos, comportamiento organizacional, estructura

empresarial, enfoque sistémico, transformacién digital
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Human Resource Management, Organizational Behavior, and
Business Structure: A Systemic Approach in Traditional and Digital
Environments

ABSTRACT

Digital transformation has redefined the way organizations manage human talent, structure their
processes, and promote institutional performance. This article analyzes the systemic relationship
between Strategic Human Resource Management (SHRM), Organizational Behavior (OB), and Business
Structure in contexts characterized by digitalization and continuous change. The study was conducted
using a qualitative, documentary, and descriptive approach, based on the review and analysis of
theoretical contributions from classical and contemporary scholars in administration and
organizational management

The findings reveal that SHRM has evolved from a predominantly administrative function into a
strategic component focused on value creation and the strengthening of organizational capabilities.
Furthermore, OB was identified as a key mediating factor, as variables such as motivation,
commitment, trust, and psychological safety directly influence the effectiveness of human resource
policies. Likewise, organizational structures tend to become more flexible and adaptive in order to
respond to dynamic and highly competitive environments

The study concludes that organizational sustainability and competitiveness depend on the coherent
integration of human resource management, organizational behavior, and business structure,

supported by leadership capable of fostering innovation, adaptation, and cultural change

Keywords: human resource management, organizational behavior, business structure, systemic

approach, digital transformation
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INTRODUCCION

Los cambios que experimenta el entorno global contemporaneo han transformado profundamente
las estructuras organizacionales, los modelos de gestidn y las dinamicas laborales. La globalizacién, la
digitalizacion de los procesos, la automatizacién, la inteligencia artificial y el incremento de la
competencia han redefinido el papel estratégico de las personas dentro de las organizaciones. En este
contexto, la gestidn de recursos humanos ha evolucionado desde una funcién predominantemente
administrativa hacia una perspectiva estratégica orientada al desarrollo del talento, la generacién de
valor y el fortalecimiento de las capacidades organizacionales. Esta transformacién responde al
reconocimiento de que el capital humano constituye uno de los principales factores de sostenibilidad,
innovacion y competitividad empresarial.

Paralelamente, el comportamiento organizacional ha adquirido una relevancia creciente en el andlisis
de los fendmenos organizativos. El estudio de variables como la motivacién, el liderazgo, el
compromiso, la satisfaccion laboral, la cultura organizacional y la seguridad psicoldgica permite
comprender cémo los factores individuales y colectivos influyen en el desempeno institucional. Desde
esta perspectiva, las organizaciones son concebidas como sistemas sociales complejos en los que las
relaciones humanas desempefian un papel determinante en la consecucién de los objetivos
estratégicos.

La integracién entre la gestidn estratégica de recursos humanos y el comportamiento organizacional
ha favorecido el desarrollo de enfoques sistémicos que destacan la interaccién entre factores
humanos, estructurales y tecnoldgicos. Esta visidn resulta especialmente pertinente en el contexto de
la transformacion digital, donde tecnologias emergentes como la inteligencia artificial, el analisis de
datos, los sistemas integrados de gestion y las plataformas colaborativas estan modificando la forma
en que las organizaciones operan, toman decisiones y gestionan el trabajo.

La incorporacién de estas tecnologias no solo genera mejoras en términos de eficiencia vy
productividad, sino que también exige nuevas competencias, modelos de liderazgo mas flexibles y

procesos de gestidén del cambio centrados en las personas.
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La ausencia de articulacién entre los componentes tecnoldgicos, humanos y estructurales puede
generar resistencia al cambio, deterioro del clima organizacional y disminucidn de la efectividad
institucional.

Diversos estudios han demostrado que las organizaciones que logran integrar adecuadamente la
gestion del talento humano, las practicas de liderazgo y el disefio organizacional presentan mayores
niveles de innovacién, compromiso laboral, adaptabilidad y sostenibilidad. En consecuencia, la
articulacién entre las politicas de recursos humanos, la cultura organizacional, los estilos de liderazgo
y las tecnologias digitales se ha convertido en un factor determinante para el éxito organizacional en
entornos caracterizados por la incertidumbre y el cambio constante.

Desde una perspectiva estratégica, la gestion de recursos humanos se concibe como un sistema
integrado de practicas orientadas a atraer, desarrollar, motivar y retener talento, alineando las
capacidades de las personas con los objetivos institucionales. Ulrich, Younger y Brockbank (2012)
sostienen que la funcién de recursos humanos debe generar valor para empleados, clientes y
accionistas, contribuyendo directamente al desempefio organizacional. Del mismo modo, Becker y
Huselid (1998, 2001) demostraron que los sistemas de trabajo de alto rendimiento impactan
positivamente en la productividad, la calidad y los resultados organizacionales.

Por otra parte, la teoria basada en los recursos y capacidades reconoce al capital humano como una
fuente de ventaja competitiva sostenible cuando relne caracteristicas de valor, escasez, dificultad de
imitacion y adecuada explotacion organizacional (Barney, 1991; Wright et al., 2001). Bajo esta
perspectiva, la gestidn estratégica de recursos humanos adquiere un papel central en la construccion
de capacidades distintivas y en la promocién del aprendizaje organizacional.

El comportamiento organizacional complementa esta visidn al estudiar los factores que influyen en la
conducta de las personas dentro de las organizaciones. Robbins y Judge (2017, 2022) sefialan que su
propdsito es comprender, explicar y predecir el comportamiento humano en el trabajo para mejorar

simultaneamente el desempefio organizacional y el bienestar de los colaboradores.

Pagina 1600

Revista Cientifica y Académica. Vol. 6, No. 2, Abril-Junio Afio 2026



Variables como la motivacidn, la comunicacidn, el liderazgo, la cultura organizacional y el compromiso
laboral constituyen elementos esenciales para la efectividad institucional.

Asimismo, la estructura organizacional representa el marco mediante el cual se distribuyen
responsabilidades, autoridad y mecanismos de coordinacién. Su disefio influye directamente en los
procesos de comunicacién, toma de decisiones, innovacion y adaptacién al cambio. Mientras las
estructuras tradicionales privilegian la formalizacién y el control, los modelos organizacionales
contemporaneos tienden a favorecer configuraciones mas flexibles, colaborativas y orientadas al
aprendizaje continuo (Mintzberg, 1993, 2005, 2018; Daft, 2016).

La teoria general de sistemas proporciona un marco conceptual adecuado para comprender la
interdependencia existente entre la gestion de recursos humanos, el comportamiento organizacional
y la estructura empresarial. Desde esta perspectiva, las organizaciones son sistemas abiertos en los
gue los componentes humanos, tecnoldgicos y estructurales interactlan constantemente para
alcanzar objetivos comunes (Bertalanffy, 1968; Katz & Kahn, 1978; Senge, 2006). Por ello, cualquier
modificacion en uno de estos elementos genera efectos sobre el conjunto del sistema organizacional.
En el contexto actual de transformacién digital, caracterizado por la expansién del teletrabajo, la
automatizacidn, la inteligencia artificial y los modelos hibridos de trabajo, la necesidad de comprender
estas interrelaciones adquiere una importancia creciente. Las organizaciones enfrentan el desafio de
desarrollar estructuras mas agiles, culturas organizacionales inclusivas y estrategias de gestidn
humana capaces de responder a entornos complejos, dindmicos e inciertos.

En este marco, el presente estudio tiene como propdsito analizar la relacidn existente entre la gestion
estratégica de recursos humanos, el comportamiento organizacional y la estructura empresarial desde
una perspectiva sistémica, considerando tanto los modelos organizacionales tradicionales como los
entornos digitales emergentes. A partir de una revision documental de la literatura especializada, se
busca comprender cédmo la interaccién entre estos elementos contribuye al desempefio
organizacional, la adaptacién al cambio y la sostenibilidad institucional en escenarios de

transformacion permanente.
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Objetivo General

Analizar la relacidn existente entre la gestidn estratégica de recursos humanos, el comportamiento
organizacional y la estructura empresarial desde una perspectiva sistémica, considerando las
diferencias entre los modelos organizacionales tradicionales y los entornos digitales emergentes.
Objetivos Especificos

Examinar el papel de la gestidn de recursos humanos y de la estructura organizacional en los modelos
empresariales tradicionales y en las organizaciones digitalizadas.

Analizar la influencia de la transformacién digital sobre variables del comportamiento organizacional,
tales como la motivacién, el liderazgo, la cultura organizacional y el clima laboral.

Caracterizar el enfoque sistémico aplicado a las organizaciones, identificando cdmo las modificaciones
en la gestién humana o en la estructura empresarial repercuten en el funcionamiento global de la
organizacion.

Sintetizar las principales practicas de gestidn que favorecen la adaptacién, transicién o coexistencia
de modelos organizacionales tradicionales y digitales en contextos de cambio e innovacion
permanente.

A pesar de la amplia produccién cientifica sobre gestion de recursos humanos, comportamiento
organizacional y estructura empresarial, gran parte de las investigaciones han abordado estos
componentes de forma independiente, privilegiando analisis centrados en variables especificas o en
contextos organizacionales particulares. En contraste, son menos frecuentes los estudios que
examinan su interrelacién desde una perspectiva sistémica, especialmente en escenarios marcados
por la transformacién digital, la automatizacién y la creciente complejidad organizacional. Esta
situacidn limita la comprension integral de los mecanismos mediante los cuales las practicas de
gestidon humana, las dindmicas conductuales y las configuraciones estructurales interactian para
influir en el desempefio, la capacidad de adaptacién y la sostenibilidad de las organizaciones. Por ello,
resulta pertinente desarrollar andlisis integradores que permitan comprender estas relaciones y
aportar elementos conceptuales Utiles para la toma de decisiones gerenciales en entornos de cambio
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permanente.

Para alcanzar estos objetivos, se desarrollé una investigacion documental, descriptiva y de enfoque
cualitativo, sustentada en la revisidn, andlisis e interpretacion critica de literatura cientifica
especializada en gestién estratégica de recursos humanos, comportamiento organizacional,
estructura organizacional y transformacion digital. El estudio adopta una perspectiva sistémica que
permite examinar las interacciones existentes entre estas dimensiones y comprender su influencia en
el desempefio y la sostenibilidad organizacional en contextos contemporaneos.

METODOLOGIA

La presente investigacion se desarrollé bajo un enfoque cualitativo, orientado a comprender e
interpretar las relaciones existentes entre la gestién estratégica de recursos humanos, el
comportamiento organizacional y la estructura empresarial desde una perspectiva sistémica. Este
enfoque permitié analizar criticamente los aportes tedricos y conceptuales disponibles en la literatura
especializada, con el propésito de identificar tendencias, convergencias y transformaciones asociadas
a los entornos organizacionales contemporaneos.

Tipo de investigacion

El estudio es de cardcter documental, analitico, explicativo y propositivo. Se fundamentd en la
revision, seleccién y analisis de fuentes cientificas especializadas relacionadas con la gestiéon de
recursos humanos, el comportamiento organizacional, la estructura empresarial y la transformacion
digital. Asimismo, buscd explicar las interrelaciones existentes entre estas variables y proponer una
visidn integradora sustentada en el enfoque sistémico.

Disefio de investigacién

Se empled un disefio de revisién documental de literatura cientifica, basado en la recopilacién y
analisis de publicaciones académicas, libros especializados y documentos cientificos relevantes. El
proceso incluyé la revision comparativa de enfoques clasicos y contemporaneos, asi como la
integracion de sus principales aportes tedricos para la construccion de una sintesis conceptual

orientada a comprender la dindmica organizacional en contextos tradicionales y digitales.
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Técnicas de analisis

Para el desarrollo de la investigacién se utilizaron las siguientes técnicas:

Andlisis de contenido: permitié identificar conceptos, categorias y relaciones tedricas presentes en la
literatura revisada.

Triangulacién tedrica: facilitd la contrastacién de distintos enfoques y perspectivas académicas para
fortalecer la interpretacidn de los hallazgos.

Matrices comparativas: se emplearon para organizar y comparar los aportes de diferentes autores,
modelos y corrientes de pensamiento.

Modelacion conceptual: permitid integrar los hallazgos en un esquema explicativo que evidencia la
interdependencia entre la gestion de recursos humanos, el comportamiento organizacional y la
estructura empresarial en escenarios de transformacion digital.

Fuentes de informacidn

Las fuentes utilizadas correspondieron principalmente a articulos cientificos indexados, libros
académicos, informes de organismos internacionales y documentos especializados publicados por
autores reconocidos en los campos de la administracion, la gestién organizacional y la transformacién
digital. Se priorizaron publicaciones de alto impacto y relevancia cientifica, con el fin de garantizar la
solidez conceptual y la actualidad de los contenidos analizados.

RESULTADOS Y DISCUSION

Analisis de la interdependencia entre gestion de recursos humanos, comportamiento organizacional
y estructura empresarial

Los resultados obtenidos a partir del andlisis documental y la triangulacidn tedrica evidencian una
estrecha interdependencia entre la gestion estratégica de recursos humanos, el comportamiento
organizacional y la estructura empresarial. La literatura revisada coincide en sefialar que estas
dimensiones no operan de manera aislada, sino como componentes de un sistema organizacional
integrado cuyo funcionamiento conjunto influye directamente en la capacidad de adaptacidn,
innovacion y sostenibilidad institucional.
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Uno de los principales hallazgos identifica al entorno organizacional como un factor determinante en
la configuracién de las estructuras empresariales. En contextos caracterizados por la transformacion
digital, las organizaciones tienden a adoptar estructuras mas flexibles, descentralizadas y orientadas
a la colaboracién, en contraste con los modelos tradicionales basados en jerarquias rigidas y altos
niveles de formalizacidn. Esta transicidon favorece una mayor capacidad de respuesta ante entornos
dindmicos y cambiantes, permitiendo una adaptacién mas eficiente a las exigencias del mercado y de
la innovacién tecnoldgica.

Asimismo, se observa una evolucién significativa en la gestién de recursos humanos. La evidencia
tedrica muestra que esta funcidon ha dejado de centrarse exclusivamente en tareas administrativas
para asumir un papel estratégico orientado al desarrollo de competencias, la gestion del
conocimiento, la formacidn continua y el fortalecimiento de capacidades organizacionales. En este
sentido, la gestién humana se consolida como un mecanismo fundamental para la generaciéon de valor
y el fortalecimiento de ventajas competitivas sostenibles.

El comportamiento organizacional como eje articulador

Los hallazgos permiten identificar al comportamiento organizacional como un elemento articulador
entre las practicas de gestion humana y los resultados organizacionales. Factores como la motivacién,
el compromiso, la satisfaccion laboral, la confianza, la cultura organizacional y la seguridad psicoldgica
aparecen de forma recurrente como variables que condicionan la efectividad de las politicas
organizacionales y la capacidad de adaptacién institucional.

La revision evidencia que las practicas de recursos humanos generan mayores impactos positivos
cuando logran fortalecer estas dimensiones conductuales. En consecuencia, el desempefio
organizacional no depende Unicamente de la implementacién de politicas formales o de la
incorporacién de tecnologias, sino también de la manera en que las personas perciben, aceptan y
participan en los procesos de cambio.

De igual forma, se identificé que la adopcidn de tecnologias emergentes, como la inteligencia artificial,

la automatizacién y el teletrabajo, requiere condiciones organizacionales que favorezcan el
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aprendizaje continuo, la colaboracién y la adaptacion. En este contexto, el liderazgo transformacional
y la construccion de entornos de trabajo basados en la confianza adquieren una importancia
estratégica para facilitar la integraciéon efectiva de las innovaciones tecnoldgicas.

Los resultados sugieren que el comportamiento organizacional actia como un mecanismo de
conexidon entre las estrategias institucionales y las respuestas individuales y colectivas de los
colaboradores. Por ello, cualquier proceso de transformacién organizacional requiere considerar
simultdneamente los factores técnicos y humanos que intervienen en la dinamica empresarial.
Factores criticos en los entornos digitales

La literatura revisada identifica diversos factores asociados al éxito organizacional en escenarios de
transformacion digital. Entre los mas relevantes destacan el desarrollo permanente de competencias
digitales, el liderazgo orientado al cambio, la cultura organizacional innovadora, el aprendizaje
continuo, la flexibilidad estructural y el bienestar laboral.

Estos elementos contribuyen al fortalecimiento de la agilidad organizacional y favorecen la
construccion de ventajas competitivas sostenibles en contextos caracterizados por la incertidumbre,
la complejidad y la acelerada evolucion tecnolégica. De igual manera, permiten mejorar la capacidad
de respuesta de las organizaciones frente a los desafios derivados de la digitalizacién y la globalizacién.
Resultados integradores del enfoque sistémico

De manera general, los hallazgos confirman que la gestidn estratégica de recursos humanos, el
comportamiento organizacional y la estructura empresarial conforman un sistema dindmico e
interdependiente. Desde esta perspectiva, las modificaciones producidas en cualquiera de estas
dimensiones generan efectos sobre las demas, estableciendo procesos de retroalimentaciéon que
impactan directamente en el desempefio organizacional.

La evidencia analizada permite sostener que las organizaciones mas exitosas son aquellas que logran
integrar de forma coherente sus politicas de gestion humana, sus dindmicas conductuales y sus
estructuras organizativas. Esta integracién favorece la innovacion, fortalece la resiliencia institucional

y contribuye a la sostenibilidad organizacional en entornos cada vez mas complejos y cambiantes.
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En consecuencia, la transformacion digital no debe entenderse Unicamente como un proceso de

incorporacién tecnoldgica, sino como una transformacion integral que involucra cambios culturales,

estructurales y humanos. La capacidad para armonizar estos elementos constituye uno de los

principales factores explicativos de la competitividad y sostenibilidad de las organizaciones

contemporaneas.

Tabla 1. Dimensiones estratégicas y variables organizacionales.

Dimension Variables clave Impacto organizacional

Planificacidn, seleccién, Desarrollo del talento humano y
Gestion de Recursos

capacitacion y evaluacion del fortalecimiento de capacidades
Humanos (GRH)

desempeio organizacionales

Comportamiento

Organizacional (CO)

Motivacion, liderazgo, clima

Compromiso laboral, bienestar y
organizacional y cultura

desempeiio organizacional
organizacional

Estructura

Organizacional

Jerarquia, procesos, coordinacion Eficiencia operativa, adaptabilidad e

y flexibilidad innovacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura revisada.

Tabla 2. Matriz sistémica de interdependencia.

Interaccion

Resultado organizacional

Gestion de Recursos Humanos (GRH) <> Fortalecimiento de la motivacién, el compromiso
Comportamiento Organizacional (CO) laboral y el clima organizacional
Comportamiento Organizacional (CO) <> Incremento de la flexibilidad organizacional y
Estructura Organizacional capacidad de adaptacion al cambio

Gestién de Recursos Humanos (GRH) <> Mayor eficiencia estratégica y alineacion de
Estructura Organizacional objetivos institucionales

Desempefio organizacional sostenible, innovacion

Integracion GRH — CO — Estructura

y competitividad

Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura revisada.
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Tabla 3. Factores criticos en entornos digitales.

Factor Incidencia organizacional

Incremento de la agilidad organizacional y optimizacion de la toma

Digitalizacion de procesos
de decisiones

Facilitacion de la adaptacién al cambio y fortalecimiento del

Liderazgo transformacional
compromiso organizacional

Cultura organizacional
Impulso de la competitividad, la creatividad y la mejora continua

innovadora

Desarrollo de capacidades organizacionales y sostenibilidad

Aprendizaje continuo
institucional

Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura revisada.
Figuras conceptuales

Figura 1. Modelo sistémico integrador entre gestion de recursos humanos, comportamiento
organizacional y estructura organizacional.

Gestion de Recursos
Humanos (GRH) e

Planificacion, seleccion, desarrollo,
capacitacion y evaluacion del talento.

Comportamiento
Organizacional (CO)

Motivacion, liderazgo, clima, cultura :
y compromiso organizacional. :

Desempefio Organizacional :
Sostenible i

Eficiencia, innovacién, competitividad
y generacion de valor a largo plazo,

Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura revisada.

Descripcion: Modelo dindmico que representa la interaccién continua entre la gestion de recursos
humanos, el comportamiento organizacional y la estructura empresarial como factores determinantes
del desempefio organizacional sostenible.
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Figura 2. Transformacion digital y comportamiento organizacional.

Transformacion Digital
(IA + Teletrabajo + Datos)

Liderazgo Flexible

Cultura Innovadora

Desempeno Sostenible

Descripcidn: Relacién entre las tecnologias digitales, el liderazgo, la cultura organizacional y el
desempefio institucional en entornos de transformacidn digital.

Figura 3. Modelo estratégico integrado en entornos digitales

Tecnologia
Humano Digital

Valor
Organizacional

Descripcidn: Integracién sistémica entre talento humano, tecnologia digital y estructura
organizacional flexible como base para la generacién de valor organizacional.

Tabla 4. Comparativa de variables segun el entorno organizacional

Variable Entorno Clasico Entorno Digital

Estructura Jerarquica, centralizada y
Flexible, descentralizada y colaborativa
organizacional formalizada
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Variable Entorno Clasico Entorno Digital

Gestion de recursos  Orientada al control y Orientada al desarrollo del talento y la

humanos administracién de personal gestidn estratégica

Estabilidad, cumplimiento
Cultura organizacional Innovacién, aprendizaje y adaptabilidad
normativo y control

Predominio de estilos Liderazgo transformacional y
Liderazgo
transaccionales participativo

Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura revisada.

Los hallazgos obtenidos permiten observar que la transformacién digital influye en la configuracion
de estructuras organizacionales mas flexibles y colaborativas. Asimismo, evidencian que el
comportamiento organizacional desempena un papel fundamental en la manera en que las
organizaciones incorporan nuevas tecnologias y gestionan los procesos de cambio. En este contexto,
factores como la motivacion, el compromiso, la confianza y el aprendizaje continuo emergen como
elementos clave para potenciar los beneficios de la gestion estratégica de recursos humanos vy
favorecer el desempefio organizacional sostenible.

Los resultados coinciden con los planteamientos de la teoria general de sistemas de Bertalanffy (1968),
segun la cual las organizaciones funcionan como sistemas abiertos en permanente interaccidon con su
entorno. En este sentido, la gestidon de recursos humanos, el comportamiento organizacional y la
estructura empresarial pueden entenderse como subsistemas interdependientes que contribuyen
conjuntamente a la adaptacion y al equilibrio organizacional.

Desde la perspectiva de la gestidon estratégica de recursos humanos, la literatura revisada confirma
que las practicas orientadas al desarrollo de competencias, la formacidn continua, la gestién del
desempeiio y el fortalecimiento del talento humano generan efectos positivos sobre variables
organizacionales como la motivacidon, el compromiso y la productividad. Estos hallazgos son

consistentes con los planteamientos de Ulrich et al. (2012), quienes sostienen que la funcion de
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recursos humanos debe trascender las tareas administrativas para convertirse en un socio estratégico
capaz de generar valor organizacional. Asimismo, respaldan las aportaciones de Becker y Huselid
(1998, 2001), quienes demostraron que los sistemas de trabajo de alto rendimiento contribuyen
significativamente a mejorar los resultados institucionales.

De igual manera, los resultados apoyan los postulados de la teoria basada en los recursos vy
capacidades. Tal como plantea Barney (1991), el capital humano constituye una fuente de ventaja
competitiva sostenible cuando es gestionado estratégicamente y se integra adecuadamente a los
objetivos organizacionales. En los entornos digitales, esta capacidad adquiere una relevancia aun
mayor, ya que el valor diferencial no depende exclusivamente de la disponibilidad tecnoldgica, sino
de la capacidad de las personas para utilizarla, adaptarla e innovar a partir de ella.

En relacién con el comportamiento organizacional, la evidencia revisada muestra que variables como
la motivacion, el liderazgo, la cultura organizacional, la confianza y la seguridad psicoldgica acttan
como mecanismos mediadores entre las practicas de gestion humana y los resultados
organizacionales. Este hallazgo coincide con las propuestas de Robbins y Judge (2022), quienes
destacan la influencia de los factores individuales y grupales en la efectividad institucional.
Particularmente, el liderazgo transformacional emerge como un elemento relevante para facilitar los
procesos de adaptacién, promover la innovacién y reducir la resistencia al cambio en contextos
caracterizados por la incertidumbre y la transformacion tecnolégica.

Respecto a la estructura empresarial, los hallazgos evidencian una transicion progresiva desde
modelos altamente jerarquizados y centralizados hacia configuraciones mas flexibles, colaborativas y
orientadas al aprendizaje continuo. Esta tendencia coincide con los planteamientos de Mintzberg
(1993, 2005, 2018), asi como con las aportaciones de Burns y Stalker (1961), quienes sefialaron que
las estructuras organicas presentan mayores capacidades de adaptacion frente a entornos dindmicos
y complejos.

En el contexto de la transformacién digital, los resultados sugieren que la incorporacién de tecnologias

como la inteligencia artificial, la automatizacién, el analisis de datos y el teletrabajo no solo modifica
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los procesos operativos, sino también las formas de liderazgo, comunicacidn, coordinacién y gestion
del talento humano. Estos hallazgos se encuentran en consonancia con Brynjolfsson y McAfee (2014),
qguienes sostienen que la digitalizacién esta redefiniendo la naturaleza del trabajo y las relaciones
organizacionales.

En conjunto, la revisidn permite sostener que la sostenibilidad organizacional depende de la capacidad
de integrar de manera coherente las practicas de gestion humana, las dindmicas del comportamiento
organizacional y las estructuras empresariales. La evidencia analizada indica que las organizaciones
que logran armonizar estos componentes poseen mayores posibilidades de adaptacién, innovacion y
competitividad en escenarios caracterizados por la complejidad, la incertidumbre y el cambio
permanente.

Finalmente, el estudio aporta una visidn integradora que permite comprender la transformacion
organizacional desde una perspectiva sistémica. Mdas que analizar cada variable por separado, se
destaca la importancia de comprender las interacciones existentes entre la gestion de recursos
humanos, el comportamiento organizacional y la estructura empresarial como un mecanismo
fundamental para fortalecer el desempefio y la resiliencia organizacional en la era digital.

Tabla 5. Matriz de relacion sistémica: enfoque de la investigacion.

Elemento sistémico Enfoque clasico Enfoque digital

Mano de obra especializada, Talento digital, datos y capacidades
Entradas (Inputs)

capital fisico tecnoldgicas

Procesos estandarizados y Flujos de trabajo colaborativos, agiles y
Procesos (Throughput)

jerarquias rigidas descentralizados

Productos y servicios orientados al Soluciones innovadoras, experiencia del
Salidas (Outputs)
control y la eficiencia operativa cliente y generacion de valor

Retroalimentacion Evaluaciones periddicas e informes Analitica de datos, monitoreo continuo

(Feedback) administrativos y retroalimentacién en tiempo real

Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura revisada.
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La Tabla 5 sintetiza la transformacidn de las organizaciones desde una perspectiva sistémica. Los
hallazgos evidencian que la digitalizacién modifica cada uno de los componentes del sistema
organizacional. En los modelos tradicionales predominan estructuras jerdrquicas, procesos
estandarizados y mecanismos de control orientados a la estabilidad. En contraste, los entornos
digitales demandan estructuras flexibles, capacidad de adaptacién continua y sistemas de
retroalimentacion sustentados en el andlisis de datos en tiempo real. Esta evolucién confirma que las
organizaciones contemporaneas deben gestionar simultdneamente factores tecnoldgicos, humanosy
estructurales para mantener niveles adecuados de competitividad y sostenibilidad.

CONCLUSIONES

La presente investigacion permitid analizar la relacidon existente entre la gestidon estratégica de
recursos humanos, el comportamiento organizacional y la estructura empresarial desde una
perspectiva sistémica, considerando los desafios que plantea la transformacién digital para las
organizaciones contemporaneas. La revision de la literatura evidencia que estas dimensiones
mantienen una relacién de interdependencia permanente, por lo que las modificaciones en cualquiera
de ellas generan efectos sobre el funcionamiento global del sistema organizacional.

Desde el enfoque sistémico, los hallazgos respaldan la concepcidn de la organizacidn como un sistema
abierto y dinamico, en el que los componentes humanos, estructurales y tecnoldgicos interactian de
manera continua para favorecer la adaptacion, el aprendizaje y la sostenibilidad institucional. En este
sentido, la transformacion digital no debe interpretarse Unicamente como un proceso de
incorporacién tecnoldgica, sino como un fenémeno que implica cambios simultaneos en la gestién del
talento, las dindmicas de comportamiento y las estructuras organizacionales.

Asimismo, la literatura revisada muestra que la gestiéon estratégica de recursos humanos ha
evolucionado desde funciones predominantemente administrativas hacia un rol orientado a la
generacioén de valor organizacional. El desarrollo de competencias, la formacién continua, la gestiéon

del desempefio y la promocion del bienestar laboral emergen como factores fundamentales para
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fortalecer la capacidad de adaptacidn de las organizaciones frente a entornos caracterizados por la
incertidumbre y el cambio permanente.

Respecto al comportamiento organizacional, se identific6 que variables como la motivacidn, el
compromiso, el liderazgo, la cultura organizacional y la seguridad psicoldgica desempeiian un papel
fundamental en la efectividad de las politicas de gestion humana. La evidencia analizada sugiere que
la incorporacion de tecnologias digitales produce mejores resultados cuando se encuentra
acompanada por entornos organizacionales que promueven la confianza, la colaboracion y el
aprendizaje continuo.

En relaciéon con la estructura empresarial, los hallazgos muestran una tendencia hacia modelos
organizacionales mas flexibles, descentralizados y orientados a la innovacion. Estas configuraciones
facilitan la capacidad de respuesta frente a escenarios complejos y favorecen procesos de adaptacién
mas agiles que los observados en estructuras altamente jerarquizadas y rigidas.

De igual manera, la revision destaca la importancia del liderazgo transformacional en los procesos de
transformacién digital. La capacidad para gestionar el cambio, promover la participacién, fortalecer la
confianza y desarrollar culturas organizacionales innovadoras se presenta como un elemento clave
para la sostenibilidad y competitividad institucional.

En sintesis, la evidencia examinada permite concluir que la sostenibilidad organizacional en la era
digital depende de la integracién coherente entre la gestion estratégica de recursos humanos, el
comportamiento organizacional y la estructura empresarial. Las organizaciones que logren armonizar
estas dimensiones estardn mejor preparadas para enfrentar los desafios de la transformacion
tecnoldgica, fortalecer sus capacidades de innovacion y consolidar ventajas competitivas sostenibles
en entornos cada vez mas dinamicos y complejos.

Limitaciones y lineas futuras de investigacion

Dado que el estudio se desarrollé mediante una revisién documental de literatura especializada, sus
resultados se sustentan en evidencia tedrica y empirica previamente publicada. En consecuencia,

futuras investigaciones podrian complementar estos hallazgos mediante estudios empiricos, andlisis
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comparativos sectoriales o investigaciones longitudinales que permitan examinar de manera mds

especifica la interaccién entre gestion humana, comportamiento organizacional y estructura

empresarial en diferentes contextos organizacionales. Asimismo, resulta pertinente profundizar en el

impacto de tecnologias emergentes como la inteligencia artificial, la analitica de datos y los modelos

hibridos de trabajo sobre las dindmicas organizacionales contemporaneas.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alles, M. A. (2015). Direccidn estratégica de recursos humanos: Gestion por competencias (3.2 ed.).
Granica.

Arias Galicia, F., & Heredia Espinosa, V. (2016). Administracion de recursos humanos para el alto
desempenio. Trillas.

Barney, J. (1991). Firm resources and sustained competitive advantage. Journal of Management,

17(1), 99-120. https://doi.org/10.1177/014920639101700108

Bass, B. M., & Avolio, B. J. (1994). Improving organizational effectiveness through transformational
leadership. Sage.

Becker, B. E., & Huselid, M. A. (1998). High performance work systems and firm performance: A
synthesis of research and managerial implications. Academy of Management Journal, 41(1),

8-29. https://doi.org/10.2307/256712

Becker, B. E., & Huselid, M. A. (2001). The HR scorecard: Linking people, strategy, and performance.
Harvard Business School Press.

Bertalanffy, L. von. (1968). General system theory: Foundations, development, applications. George
Braziller.

Brynjolfsson, E., & McAfee, A. (2014). The second machine age: Work, progress, and prosperity in a
time of brilliant technologies. W. W. Norton & Company.

Burns, T., & Stalker, G. M. (1961). The management of innovation. Tavistock.

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. McGraw-Hill.

Chiavenato, I. (2017). Administracion de recursos humanos (10.2 ed.). McGraw-Hill.

Pagina 1615

Revista Cientifica y Académica. Vol. 6, No. 2, Abril-Junio Afio 2026


https://doi.org/10.1177/014920639101700108
https://doi.org/10.2307/256712

Daft, R. L. (2016). Organization theory and design (12th ed.). Cengage Learning.

Davenport, T. H., & Ronanki, R. (2018). Artificial intelligence for the real world. Harvard Business
Review, 96(1), 108-116.

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000). The “what” and “why” of goal pursuits: Human needs and the self-
determination of behavior. Psychological Inquiry, 11(4), 227-268.

https://doi.org/10.1207/515327965PL11104 01

Edmondson, A. C. (2018). The fearless organization: Creating psychological safety in the workplace for
learning, innovation, and growth. Wiley.

Katz, D., & Kahn, R. L. (1978). The social psychology of organizations (2nd ed.). Wiley.

Mintzberg, H. (1993). Structure in fives: Designing effective organizations. Prentice Hall.

Mintzberg, H. (2005). Strategy safari: A guided tour through the wilds of strategic management. Free
Press.

Mintzberg, H. (2018). Managing the myths of health care: Bridging the separations between care, cure,
control, and community. Berrett-Koehler.

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2021). Working from home: From invisibility to decent
work. OIT.

Organizacion Mundial de la Salud (OMS). (2022). WHO guidelines on mental health at work. OMS.

Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE). (2023). Digital transformation

and productivity. OECD Publishing. https://doi.org/10.1787/9789264314266-en

Porter, M. E. (2008). The five competitive forces that shape strategy. Harvard Business Review, 86(1),
78-93.

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2017). Organizational behavior (17th ed.). Pearson.

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2022). Comportamiento organizacional (18.2 ed.). Pearson.

Schein, E. H. (2010). Organizational culture and leadership (4th ed.). Jossey-Bass.

Senge, P. M. (2006). The fifth discipline: The art and practice of the learning organization (Rev. ed.).

Doubleday.

Pagina 1616

Revista Cientifica y Académica. Vol. 6, No. 2, Abril-Junio Afio 2026


https://doi.org/10.1207/S15327965PLI1104_01
https://doi.org/10.1787/9789264314266-en

Teece, D. J. (2018). Business models and dynamic capabilities. Long Range Planning, 51(1), 40-49.

https://doi.org/10.1016/].Irp.2017.06.007

Trist, E. L., & Bamforth, K. W. (1951). Some social and psychological consequences of the longwall
method of coal-getting. Human Relations, 4(1), 3-38.

https://doi.org/10.1177/001872675100400101

Ulrich, D., Younger, J., & Brockbank, W. (2012). HR from the outside in: Six competencies for the future

of human resources. McGraw-Hill.
Wright, P. M., Dunford, B. B., & Snell, S. A. (2001). Human resources and the resource-based view of

the firm. Journal of Management, 27(6), 701-721.

https://doi.org/10.1177/014920630102700607

Pagina 1617

Revista Cientifica y Académica. Vol. 6, No. 2, Abril-Junio Afio 2026


https://doi.org/10.1016/j.lrp.2017.06.007
https://doi.org/10.1177/001872675100400101
https://doi.org/10.1177/014920630102700607

