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El objetivo de esta investigación fue 
analizar la integración estratégica entre el Capital 
Humano y el Talento Humano y su contribución al 
fortalecimiento de capacidades organizacionales 
orientadas a la innovación y la competitividad 
empresarial. Metodológicamente se desarrolló 
una revisión sistemática de literatura bajo los 
lineamientos PRISMA 2020, complementada con 
un análisis bibliométrico descriptivo. La búsqueda 
documental se realizó en las bases de datos 
Scopus y Web of Science mediante ecuaciones de 
búsqueda relacionadas con Capital Humano, Talento 
Humano, innovación, competitividad y desempeño 
organizacional. El proceso de selección incluyó 
identificación, cribado, elegibilidad e inclusión 
de documentos, obteniéndose una muestra final 
de 72 estudios. Los resultados muestran que el 
Capital Humano es la base del conocimiento 
organizacional, mientras que el Talento Humano es 
un mecanismo dinamizador capaz de transformarlo 
en innovación, aprendizaje organizacional y 
ventajas competitivas sostenibles. Asimismo, se 
identificó que las organizaciones que integran 
ambas dimensiones presentan mayores niveles de 
adaptabilidad, resiliencia y desempeño. Se concluye 
que la articulación estratégica entre Capital 
Humano y Talento Humano puede interpretarse 
como una capacidad dinámica organizacional que 
fortalece la competitividad empresarial en entornos 
caracterizados por la transformación digital y la 
incertidumbre.

Abstract: 
The objective of this study was to analyze 

the strategic integration of Human Capital 
and Human Talent and their contribution to 
strengthening organizational capabilities aimed 
at innovation and business competitiveness. 
Methodologically, a systematic literature review 
was conducted following the PRISMA 2020 
guidelines and complemented by a descriptive 
bibliometric analysis. The literature search was 
performed in Scopus and Web of Science using 
search equations related to Human Capital, 
Human Talent, innovation, competitiveness, 
and organizational performance. The selection 
process included identification, screening, 
eligibility, and inclusion stages, resulting in a 
final sample of 72 studies. The findings reveal 
that Human Capital constitutes the structural 
foundation of organizational knowledge, 
whereas Human Talent acts as a dynamic 
mechanism capable of transforming such 
knowledge into innovation, organizational 
learning, and sustainable competitive 
advantages. Furthermore, organizations that 
effectively integrate both dimensions exhibit 
higher levels of adaptability, resilience, and 
performance. It is concluded that the strategic 
articulation between Human Capital and 
Human Talent can be interpreted as a dynamic 
organizational capability that strengthens 
business competitiveness in contexts 
characterized by digital transformation and 
uncertainty.

Keywords: human capital; human talent; 
innovation; competitiveness; dynamic 
capabilities; systematic review.
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Introducción
En el presente, el entorno empresarial ha 

evolucionado hacia un enfoque más centrado 
en las personas. Dos categorías que han ganado 
protagonismo son el “Capital Humano-CH” y el 
“Talento Humano-TH”. Ambos términos están 
profundamente relacionados, pero es crucial 
comprender sus matices y vínculos para optimizar 
el rendimiento organizacional (Rueda et al., 2018). En 
ese orden de ideas, el Capital Humano se refiere al 
conjunto de conocimientos, habilidades, experiencia 
y competencias que poseen los individuos en 
una organización. La base fundacional es la que 
se construye el éxito empresarial. Este capital es 
acumulativo y se desarrolla a lo largo del tiempo a 
través de la educación, la formación y la experiencia 
laboral. En otros términos, el Capital Humano 
representa el activo intangible más valioso de una 
organización, ya que está directamente relacionado 
con el rendimiento y la productividad. El Capital 
Humano son los   conocimientos, las habilidades 
y experiencia acumulados por un individuo a lo 
largo de su vida. Se considera un activo intangible 
que contribuye directamente al rendimiento y 
productividad en el ámbito laboral. Esta perspectiva 
destaca la inversión en la educación y el desarrollo 
profesional como factores cruciales para mejorar el 
Capital Humano de un individuo (Rodríguez, 2024; 
Carillo et al., 2024).

No obstante, aunque el Capital Humano ha 
sido ampliamente estudiado desde perspectivas 
económicas asociadas a productividad, educación y 
crecimiento organizacional, y el Talento Humano ha 
sido analizado principalmente desde la psicología 
organizacional y la gestión estratégica, la literatura 
evidencia una fragmentación conceptual que limita 
la comprensión integrada del valor humano como 
capacidad organizacional dinámica. Esta separación 
dificulta explicar cómo los conocimientos acumulados 
interactúan con dimensiones creativas, cognitivas 
y adaptativas para generar innovación sostenible. 
El valor estratégico de los recursos humanos 
no radica exclusivamente en la acumulación de 
conocimientos, sino en la capacidad organizacional 
para reconfigurar dichos conocimientos en procesos 
de innovación, aprendizaje y adaptación continua. En 
consecuencia, la integración entre Capital Humano 
y Talento Humano puede comprenderse como una 
capacidad dinámica que favorece la generación de 

ventajas competitivas sostenibles (Teece et al., 1997; 
Becker, 1964).

Por otro lado, el Talento Humano se refiere a 
la capacidad innata de las personas para destacar 
en áreas específicas. Va más allá de las habilidades 
técnicas y abarca aspectos como la creatividad, la 
innovación y la capacidad de adaptación. El Talento 
Humano no es estático; evoluciona con el tiempo 
y puede ser potenciado mediante la formación y el 
desarrollo continuo. Las organizaciones modernas 
reconocen la necesidad de identificar y nutrir el 
Talento Humano para mantenerse competitivas en 
un mundo empresarial dinámico. El Talento Humano 
comprende un conjunto dinámico de capacidades 
cognitivas, socioemocionales y creativas que pueden 
manifestarse diferencialmente en los individuos, pero 
cuya expresión depende de procesos educativos, 
experiencias organizacionales y condiciones 
contextuales que favorecen su desarrollo (García & 
Forero, 2018). Sin negar de los avances conceptuales 
en torno al Capital Humano (CH) y el Talento Humano 
(TH), persiste una fragmentación analítica en la 
literatura que los aborda de manera aislada, limitando 
la comprensión de sus efectos sinérgicos en la gestión 
organizacional. Esta disociación genera vacíos en la 
formulación de estrategias integradas que potencien 
simultáneamente la formación, la creatividad y la 
innovación en entornos empresariales dinámicos 
(Schultz, 1961).

A menudo, el talento se considera una 
fuerza impulsora que puede marcar la diferencia 
en un entorno empresarial competitivo Aquí radica 
la primera diferencia clave: mientras que el Capital 
Humano se centra en las habilidades y conocimientos 
adquiridos, el Talento Humano se vincula más 
estrechamente con las aptitudes innatas y creativas 
que un individuo posee desde el principio. Esta 
diferencia plantea preguntas sobre la posibilidad 
de desarrollar el talento a través de la formación y la 
experiencia, un tema que se explorará más adelante 

En efecto, la relación entre el Capital Humano 
y el Talento Humano es simbiótica. El Capital 
Humano proporciona la estructura y el conocimiento 
necesario para realizar tareas específicas, mientras 
que el Talento Humano agrega un elemento distintivo 
y creativo a estas actividades. En un entorno laboral 
eficiente, ambos conceptos se complementan, 
generando un flujo constante de innovación y 
rendimiento excepcional (Gómez et al., 2025). Un 
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ejemplo claro de esta relación simbiótica es la 
capacidad de un empleado talentoso para aplicar 
su creatividad y perspicacia en la resolución de 
problemas utilizando el conocimiento adquirido 
a lo largo de su carrera. En este sentido, el Capital 
Humano actúa como un catalizador para liberar el 
potencial del Talento Humano, creando un ciclo de 
mejora continua (González et al., 2022). La literatura 
reciente sobre economía del conocimiento sugiere 
que el Capital Humano constituye la base estructural 
de los procesos organizacionales, mientras que 
el Talento Humano opera como un mecanismo 
de transformación creativa capaz de convertir 
conocimiento en innovación. Esta interacción 
permite explicar la emergencia de capacidades 
organizacionales complejas asociadas con la 
competitividad empresarial (Kokkinopoulou  & 
Kalaitzandonakes,  2025).

No obstante, aunque existen vínculos entre 
el Capital Humano - Talento Humano concurren 
desafíos significativos. La desigualdad en el acceso 
a oportunidades educativas y de desarrollo puede 
generar brechas en el Capital y el Talento Humano. 
De la misma forma, la gestión de datos y la privacidad 
plantean preocupaciones éticas en la era de la 
tecnología de la información, especialmente en 
el contexto de la gestión del Capital Humano. Por 
consiguiente, es imperativo identificar estos desafíos 
mediante políticas equitativas de recursos humanos, 
programas de inclusión y diversidad, y prácticas 
éticas en la gestión de datos (Ployhart et al., 2014).

En consecuencia, surge la siguiente 
pregunta de investigación: ¿Cuáles son las 
relaciones conceptuales, funcionales y estratégicas 
identificadas en la literatura científica entre Capital 
Humano y Talento Humano, y de qué manera 
su integración contribuye a la construcción de 
capacidades organizacionales orientadas a la 
innovación y competitividad empresarial? En 
consecuencia, el objetivo general consiste en 
analizar, mediante una revisión sistemática de 
literatura basada en los lineamientos PRISMA 2020, 
la integración estratégica entre Capital Humano y 
Talento Humano y su contribución al fortalecimiento 
de capacidades organizacionales dinámicas

Metodología 
En esta investigación se adoptó una 

metodología cualitativa estructurada en dos 

enfoques complementarios. En una primera fase, se 
llevó a cabo una búsqueda bibliométrica mediante 
ecuaciones de búsqueda diseñadas específicamente 
para las categorías analíticas “Capital Humano 
(CH)” y “Talento Humano (TH)” (Gómez y Rincón, 
2023). Esta exploración se desarrolló a lo largo de 
una ventana temporal de 20 años y se realizó a 
través del acceso a bases de datos académicos de 
amplio reconocimiento, tanto a nivel nacional como 
internacional, incluyendo WoS, Scopus, como se 
detalla en la Tablas 1 (Barbosa et al., 2020). Los criterios 
de inclusión consideraron artículos científicos 
publicados en revistas indexadas, documentos 
con relación directa con las categorías Capital 
Humano y Talento Humano, estudios en contextos 
organizacionales y publicaciones con metodología 
explícita. Se excluyeron documentos duplicados, 
literatura no académica, estudios sin relación directa 
con la gestión organizacional y publicaciones sin 
disponibilidad metodológica verificable (Román et 
al., 2025).

Diseño metodológico
La investigación se desarrolló bajo un enfoque 

cualitativo de revisión sistemática de literatura 
(RSL), complementado con análisis bibliométrico 
descriptivo. El proceso metodológico se fundamentó 
en la declaración PRISMA 2020 (Page et al., 2021), 
la cual permitió estructurar de manera transparente 
las fases de identificación, cribado, elegibilidad 
e inclusión de documentos científicos (Arias & 
Maldonado, 2025).

Tabla 1
Estrategias de búsqueda utilizadas

Nota.Elaboración propia
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Posteriormente, en una segunda 
fase, se efectuó una revisión documental 
utilizando el método PRISMA (Preferred 
Reporting Items for Systematic Reviews and 
Meta-Analyses). Este enfoque corresponde 
a un conjunto estandarizado de directrices 
orientadas a garantizar la calidad metodológica 
y la transparencia en la realización de revisiones 
sistemáticas y metaanálisis (Page et al., 2021). 
Su objetivo principal es asegurar la rigurosidad 
en la identificación, selección y síntesis de los 
estudios, promoviendo así una presentación 
precisa y comprensiva de los resultados que se 
pude identificar en la Tabla número 2 (Sánchez 
et al., 2022).

Tabla 2
Estrategias de búsqueda utilizadas

Nota.Elaboración propia a partir de (López et al., 
2024; Gómez y Velasco, 2024; Page et al., 2021).

Con el fin de fortalecer la rigurosidad 
metodológica, los documentos recuperados 
fueron sometidos a un proceso de depuración 
que incluyó eliminación de duplicados, revisión 
de títulos y resúmenes, evaluación de elegibilidad 

mediante lectura completa y selección final de 
estudios pertinentes para responder la pregunta 
de investigación. El procedimiento se estructuró 
siguiendo las cuatro etapas recomendadas 
por PRISMA 2020: identificación, cribado, 
elegibilidad e inclusión (López et al., 2025; Figura 
1).

Figura 1.  
Flujo PRISMA

Nota.Elaboración propia

La identificación de registros duplicados 
se realizó mediante el software VantagePoint®, 
complementado con una revisión manual de 
autores, títulos y DOI. Este procedimiento permitió 
eliminar 34 registros repetidos antes de la fase de 
cribado. Para garantizar la coherencia analítica, las 
categorías emergentes fueron operacionalizadas 
como ejes de interpretación de los resultados, 
permitiendo establecer relaciones sistemáticas 
entre las dimensiones de Capital Humano (CH) y 
Talento Humano (TH) y su impacto en variables 
organizacionales como innovación, adaptabilidad y 
retención del talento. Esta articulación metodológica 
permitió transitar de un análisis descriptivo a 
uno interpretativo, alineado con la pregunta de 
investigación (Chocobar y Barreda, 2025; Barreto y 
Gómez, 2025).

Resultados 
Los resultados se estructuran a partir de 

las categorías emergentes derivadas del proceso 
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PRISMA, evidenciando patrones recurrentes en 
la literatura analizada respecto a la interacción 
entre Capital Humano (CH) y Talento Humano (TH). 
Estas categorías permiten interpretar de manera 
sistemática las convergencias, divergencias y 
sinergias identificadas en los estudios revisados. 
El análisis bibliométrico evidenció un crecimiento 
sostenido de publicaciones relacionadas con 
Capital Humano y Talento Humano durante la última 
década. Los resultados se estructuran a partir de 
las categorías emergentes derivadas del proceso 
PRISMA, evidenciando patrones recurrentes en 
la literatura analizada respecto a la interacción 
entre Capital Humano (CH) y Talento Humano (TH). 
Estas categorías permiten interpretar de manera 
sistemática las convergencias, divergencias y 
sinergias identificadas en los estudios revisados 
(Pastpipatkul & Watanapongvanich, 2025).

Similitudes: convergencias entre la 
educación y la creatividad

Sin negar que existen distinciones 
conceptuales entre las categorías analíticas de 
Capital Humano y Talento Humano, se observa un 
vínculo significativo entre ambas. La educación y 
la formación son componentes esenciales tanto 
para el desarrollo del Capital Humano como 
para el fortalecimiento del Talento Humano. La 
literatura académica subraya que la adquisición de 
conocimientos y habilidades a través de la educación 
contribuye directamente a la mejora del Capital 
Humano (Figueroa et al., 2024).  De igual forma, la 
teoría del Capital Humano ha llevado a una mayor 
valoración de la educación y la capacitación en el 
ámbito laboral, reconociendo que los empleados 
altamente cualificados generan un impacto positivo 
en el crecimiento económico y en la competitividad 
de las organizaciones (Collings et al., 2019).

Paralelamente, diversos estudios indican 
que la creatividad, una característica fundamental 
del Talento Humano, puede ser nutrida y fomentada 
mediante programas de formación y entornos 
laborales que promuevan la innovación (González et 
al., 2022). Esta convergencia resalta la importancia 
de adoptar un enfoque integral que considere tanto 
el desarrollo educativo como la estimulación de la 
creatividad. En este contexto, la gestión del Talento 
Humano no solo implica la atracción y retención 
de personal calificado, sino también la creación de 

condiciones organizacionales que favorezcan la 
innovación y la generación de conocimiento dentro 
de las empresas (Fierro, 2020).

La importancia estratégica de gestionar 
de manera efectiva tanto el Capital Humano 
como el Talento Humano es clave para la gestión 
organizaciones. La hipótesis sugiere que aquellas 
instituciones que logran integrar armoniosamente 
estas dimensiones no solo optimizan su desempeño 
presente, sino que también construyen una base 
sólida para afrontar desafíos futuros La capacidad 
de adaptación y evolución en un entorno empresarial 
en constante cambio dependerá, en gran medida, de 
cómo se comprenda, cultive y gestione los vínculos 
entre el Capital Humano -TH (Marler & Boudreau, 
2017).

En última instancia, se prevé que un análisis 
profundo de los vínculos entre Capital Humano 
- Talento Humano funcione como un marco 
estratégico para la gestión organizacional en la era 
contemporánea. En este contexto, la convergencia 
entre la gestión de recursos humanos y del Capital 
Humano resulta esencial para fortalecer la eficiencia 
empresarial, al integrar la administración del talento 
con el desarrollo de capacidades productivas 
sostenidas en el tiempo (Moss, 2020).

Diferencias y sinergias entre el Capital 
Humano y el Talento Humano

Una distinción esencial entre el Capital 
Humano y el Talento Humano radica en su naturaleza 
y desarrollo. El Capital Humano se refiere al conjunto 
de conocimientos, habilidades y competencias 
que los individuos adquieren y perfeccionan a lo 
largo del tiempo mediante la educación formal, la 
formación continua y la experiencia laboral. Este 
concepto enfatiza la capacidad de las personas 
para incrementar su valor y productividad a través 
de inversiones en su desarrollo profesional (Lepak & 
Snell, 2002). Por otro lado, el Talento Humano suele 
asociarse con aptitudes innatas o características 
intrínsecas que distinguen a ciertos individuos, como 
la creatividad, el liderazgo o la inteligencia emocional. 
Tradicionalmente, estas cualidades se han percibido 
como rasgos difíciles de cultivar de manera artificial. 
Sin embargo, investigaciones recientes sugieren que, 
mediante programas de desarrollo personalizados 
y estrategias específicas de gestión del talento, es 
posible identificar, potenciar y aprovechar el talento 
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latente en los individuos, desafiando así la noción 
de que el talento es una cualidad fija e inmutable 
(Montenegro & Schroeder, 2017).

En particular, la implementación de 
programas de desarrollo del talento en las 
organizaciones tiene como objetivo adaptarse a 
entornos empresariales en constante evolución, 
crear una fuerza laboral de alto rendimiento y reducir 
la brecha de habilidades según las necesidades 
del negocio Estos programas, al estar alineados 
con la cultura y las necesidades organizacionales, 
permiten que las empresas inviertan en la mejora 
y desarrollo del Talento Humano, resultando en 
un diferencial competitivo en mercados cada vez 
más exigentes (Vesga & García, 2020). De la misma 
forma, estrategias como la evaluación de habilidades 
actuales de los empleados y la personalización de 
programas de aprendizaje son fundamentales para 
identificar áreas de mejora y fomentar el crecimiento 
profesional, lo que contribuye al desarrollo efectivo 
del talento dentro de la organización (Tyskbo & Firtin, 
2026).

Perspectivas actuales: integración para el 
éxito empresarial

La gestión estratégica del Capital Humano - 
Talento Humano requiere un enfoque integrador que 
maximice el valor de ambos activos organizacionales. 
La literatura reciente subraya la necesidad de 
potenciar tanto las competencias adquiridas a través 
de la educación y la experiencia laboral como las 
capacidades innatas, tales como la creatividad, el 
pensamiento crítico y el liderazgo transformacional. 
Estos factores son determinantes para impulsar la 
innovación y la competitividad en un entorno dinámico 
y globalizado (Rincón & Gómez, 2023). Estudios 
previos han demostrado que las organizaciones que 
logran integrar de manera efectiva el Capital Humano 
- Talento Humano poseen una mayor capacidad de 
adaptación, lo que les permite generar ventajas 
competitivas a lo largo del tiempo. Por consiguiente, 
la digitalización y la analítica de datos han adquirido 
un papel fundamental, facilitando la identificación de 
competencias clave, la personalización de programas 
de desarrollo y la implementación de estrategias de 
retención para individuos con alto potencial (Laverde 
et al., 2020).

De la misma manera, la gestión efectiva de 

estos elementos no solo implica el desarrollo del 
talento individual, sino también la configuración 
de un ecosistema organizacional que fomente 
el aprendizaje continuo, el fortalecimiento de 
capacidades estratégicas y la construcción de 
una cultura de innovación. De ahí, que los modelos 
avanzados de gestión del talento, como el enfoque 
basado en competencias y el liderazgo adaptativo, 
optimizan la sinergia entre capital y Talento 
Humano, garantizando resiliencia y alto desempeño 
organizacional en entornos volátiles e inciertos 
(Rodríguez & Pérez, 2025). Con el mismo propósito, 
el impacto del Capital Humano -TH en el crecimiento 
económico y la productividad ha sido ampliamente 
documentado en la literatura. Destacando que la 
gestión estratégica del talento es un diferenciador 
clave en la era digital, donde la capacidad de las 
organizaciones para atraer, desarrollar y retener 
talento impacta directamente su competitividad 
y sostenibilidad financiera (Carrillo et al., 2024; 
Edwards, 2017).

Sin olvidar, que la digitalización y la 
inteligencia artificial (IA) están transformando 
radicalmente la gestión del Capital Humano - 
Talento Humano Herramientas basadas en IA, como 
algoritmos de reclutamiento predictivo y plataformas 
de aprendizaje adaptativo, permiten identificar 
habilidades críticas y personalizar rutas de desarrollo 
(Ferreira et al.,2018). Sin embargo, esto plantea 
desafíos como el sesgo algorítmico y la necesidad 
de reskilling. Precisamente, la digitalización en RRHH 
enfrenta dilemas como la privacidad de datos y la 
equidad en acceso a formación. Estudios recientes 
alertan sobre la ‘brecha digital del talento’, donde solo 
el 35% de trabajadores en economías emergentes 
tiene acceso a plataformas de upskilling (Rodríguez, 
2024). De la misma forma, la automatización de 
decisiones debe equilibrarse con transparencia, 
evitando discriminación en algoritmos, ya que la 
IA facilita la gestión del talento al analizar patrones 
de desempeño, pero requiere marcos éticos para 
garantizar equidad (Delery & Roumpi, 2017).

Discusión
En relación con la pregunta de investigación, 

los hallazgos sugieren que la integración estratégica 
del Capital Humano (CH) y el Talento Humano (TH) 
incide de manera significativa en el fortalecimiento 
de la gestión organizacional, particularmente en 
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dimensiones como la innovación, la adaptabilidad y la 
sostenibilidad competitiva. Los resultados obtenidos 
son consistentes con la teoría de capacidades 
dinámicas propuesta por Teece et al. (1997), 
según la cual las organizaciones generan ventajas 
competitivas sostenibles cuando desarrollan 
mecanismos que les permiten integrar, construir 
y reconfigurar competencias internas y externas 
en entornos cambiantes. Los hallazgos obtenidos 
permiten reinterpretar la relación entre Capital 
Humano y Talento Humano desde una perspectiva 
sistémica, superando enfoques fragmentados que 
históricamente han tratado ambas categorías como 
dimensiones independientes. La evidencia revisada 
sugiere que la ventaja competitiva organizacional 
emerge no solamente de la acumulación de 
conocimiento, sino de la capacidad institucional 
para transformar dicho conocimiento en innovación 
mediante procesos creativos, aprendizaje continuo 
y adaptación estratégica  al confirmar que la gestión 
estratégica de recursos humanos constituye el eje 
fundamental para optimizar la sinergia entre el Capital 
Humano (CH) y el Talento Humano (TH) (Cinite y 
Duxbury ,2018; Basten y Haamann ,2018). Esta gestión 
integrada requiere un modelo que comprenda:  una 
identificación sistemática de competencias clave, 
un desarrollo de capacidades mediante programas 
estructurados, y una retención estratégica del talento 
mediante entornos laborales estimulantes (Barbosa 
et al., 2021). Metodologías como la mentoría inversa y 
los programas de upskilling basados en microlearning 
emergen como herramientas efectivas para este fin.

De igual modo, la transformación digital 
ha reconfigurado los mecanismos de integración 
Capital Humano - Talento Humano, particularmente 
mediante herramientas de People Analytics que 
permiten mapear dinámicamente las conexiones 
entre competencias cuantificables y potencial 
innovador. No obstante, como advierte Barbosa et 
al. (2020), esta tecnificación exige protocolos éticos 
rigurosos para mitigar riesgos de sesgo algorítmico 
en la evaluación del talento. Casos específicos como 
el programa “Upskilling for the Future” de Unilever 
ilustran cómo modelos híbridos que combinan 
microlearning (Capital Humano) con gamificación 
(Talento Humano) logran incrementos del 30% en 
retención de talento clave, validando los postulados 
de Delery y Roumpi (2017) sobre la necesidad de 
personalización en el desarrollo profesional. 

De la misma forma, la literatura especializada 
converge en señalar que la superación de la 
dicotomía tradicional Capital Humano - Talento 
Humano requiere arquitecturas organizacionales 
flexibles que fomenten tanto la acumulación de 
conocimiento como la experimentación creativa. Esto 
implica sistemas de evaluación 180° que capturen 
dimensiones cuantitativas y cualitativas del potencial 
humano, así como modelos de liderazgo dual 
capaces de valorar simultáneamente competencias 
gruesas y habilidades blandas (Gaspar, 2021). Los 
estudios de Barbosa et al. (2021) sobre empresas 
latinoamericanas durante la pandemia del COVID 19 
demuestran que estas organizaciones integradoras 
exhiben mayor resiliencia en contextos Volatility 
Uncertainty Complexity Ambiguity -VUCA, con 
mejoras sostenidas en indicadores Environmental 
Social Governance- ESG y reputación corporativa 
(Barbosa et al.,2021). Estos resultados evidencian 
la consistencia entre el enfoque metodológico 
adoptado y los resultados obtenidos, validando 
la pertinencia del uso del método PRISMA como 
herramienta para identificar patrones de integración 
entre Capital Humano y Talento Humano en la 
literatura especializada (Page et al., 2021).

A partir de la evidencia analizada, se propone 
un modelo conceptual donde el Capital Humano 
constituye la base estructural del conocimiento 
organizacional, mientras que el Talento Humano 
opera como un mecanismo dinamizador capaz 
de transformar dicho conocimiento en innovación, 
aprendizaje organizacional y generación de ventajas 
competitivas sostenibles (Tyskbo & Firtin,  2026).

El presente artículo aporta evidencia 
concluyente sobre el carácter estratégico de la 
integración Capital Humano - Talento Humano, 
particularmente en escenarios de transformación 
digital acelerada. Como sugieren los hallazgos 
de Ferreira et al. (2018), el futuro de la gestión 
organizacional dependerá críticamente de la 
capacidad para desarrollar marcos analíticos que 
trasciendan visiones fragmentadas del potencial 
humano, incorporando tanto variables de Capital 
Humano cuantificables como dimensiones 
intangibles del talento creativo. Los desafíos 
emergentes, particularmente el impacto de la IA 
generativa en la redefinición de competencias, 
plantean nuevas fronteras para la investigación en 
este campo, requiriendo enfoques interdisciplinarios 



Educación e Investigación para el desarrollo sostenible.SAPientia Technological
e - ISSN  2737- 6400

91Capital humano y talento humano como capacidades estratégicas organizacionales. 
Una revisión sistemática de literatura sobre innovación y competitividad

que combinen perspectivas de gestión estratégica, 
ciencia de datos y psicología organizacional 
(Pastpipatkul  & Watanapongvanich, 2025; Collings 
et al., 2023).

Conclusiones 
En respuesta a la pregunta de investigación, 

se concluye que la integración estratégica entre el 
Capital Humano y el Talento Humano representa 
un componente estratégico asociado con mejores 
condiciones para fortalecer la innovación, adaptación 
y desempeño organizacional, aunque su impacto 
depende de variables contextuales, culturales y 
sectoriales La integración estratégica del Capital 
Humano y el Talento Humano se configura como 
un pilar esencial para la sostenibilidad financiera y 
la competitividad organizacional en el siglo XXI. La 
literatura especializada respalda que el CH basado 
en la adquisición de competencias técnicas y 
formación acumulada y el Talento Humano centrado 
en capacidades innatas como la creatividad y la 
adaptabilidad son elementos complementarios 
cuya articulación, mediante una gestión ética y 
planificada de los recursos humanos, potencia el 
desempeño institucional y contribuye al desarrollo 
humano y social. Los hallazgos permiten concluir 
que la integración estratégica entre Capital Humano 
y Talento Humano puede interpretarse como una 
integración entre Capital Humano y Talento Humano 
puede comprenderse teóricamente como una 
capacidad dinámica organizacional.

La implementación de estrategias integradas 
que promuevan tanto la educación continua como 
la identificación y desarrollo del talento permite 
afrontar de manera efectiva los desafíos de entornos 
dinámicos y globalizados. Este enfoque dual, 
sustentado en la evidencia, se consolida como una vía 
para fortalecer la resiliencia organizacional, impulsar 
la innovación y construir ventajas competitivas 
sostenibles a través de la valorización integral del 
recurso humano.

El presente estudio, si bien aporta 
evidencia valiosa sobre la integración entre Capital 
Humano (CH) y Talento Humano (TH), presenta 
limitaciones que deben considerarse para futuras 
investigaciones. En primer lugar, el análisis se centró 
predominantemente en literatura anglosajona (75% 
de las fuentes), lo que podría sesgar la aplicabilidad 
de los hallazgos en contextos culturales diversos, 

particularmente en economías emergentes. En 
segundo lugar, la escasez de estudios longitudinales 
que midan el ROI de programas integrados Capital 
Humano – Talento Humano limita la cuantificación 
de su impacto a largo plazo. Otra limitación relevante 
es la rápida evolución tecnológica. Aunque se 
identificó el papel de herramientas como People 
Analytics, no se profundizó en el impacto disruptivo 
de la IA generativa ni en su potencial para redefinir las 
fronteras entre Capital Humano y Talento Humano. 
Asimismo, la pandemia aceleró tendencias como 
el trabajo híbrido, cuyos efectos en la dinámica 
Capital Humano - Talento Humano requieren 
mayor exploración. En tercer lugar, se recomienda 
que futuras investigaciones desarrollen estudios 
empíricos longitudinales que permitan medir el 
impacto de programas integrados de Capital Humano 
y Talento Humano sobre indicadores de innovación, 
productividad, sostenibilidad y competitividad 
organizacional. De la misma forma, resulta pertinente 
analizar el papel de la inteligencia artificial generativa 
y los sistemas de People Analytics en la configuración 
de nuevas formas de gestión estratégica del talento.
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