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Capital humano y talento humano como capacidades estratégicas
organizacionales. Una revision sistematica de literatura sobre innovacion y
competitividad

Human capital and human talent as strategic organizational capabilities: A
systematic literature review on innovation and competitiveness

Resumen:

El objetivo de esta investigacion fue
analizar la integracion estratégica entre el Capital
Humano y el Talento Humano y su contribucion al
fortalecimiento de capacidades organizacionales
orientadas a la innovaciéon y la competitividad
empresarial. Metodoldgicamente se desarrolld
una revision sistematica de literatura bajo los
lineamientos PRISMA 2020, complementada con
un analisis bibliométrico descriptivo. La busqueda
documental se realiz6 en las bases de datos
Scopus y Web of Science mediante ecuaciones de
busquedarelacionadasconCapitalHumano, Talento
Humano, innovacion, competitividad y desempeiio
organizacional. El proceso de seleccién incluyd
identificacion, cribado, elegibilidad e inclusion
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 innovacion, aprendizaje organizacional y
ventajas competitivas sostenibles. Asimismo, se
identificd que las organizaciones que integran
ambas dimensiones presentan mayores niveles de
adaptabilidad, resilienciay desempefio. Se concluye
que la articulacidon estratégica entre Capital
Humano y Talento Humano puede interpretarse
como una capacidad dinamica organizacional que
fortalece la competitividad empresarial en entornos
caracterizados por la transformacion digital y la
incertidumbre.

Palabras clave: capital humano;talento humano;
innovacion;  competitividad;  capacidades
dinamicas; revision sistematica.

Abstract:

The objective of this study wasto 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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Introduccion

En el presente, el entorno empresarial ha
evolucionado hacia un enfoque mas centrado
en las personas. Dos categorias que han ganado
protagonismo son el “Capital Humano-CH” y el
“Talento Humano-TH”. Ambos términos estan
profundamente relacionados, pero es crucial
comprender sus matices y vinculos 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 organizacion. 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 educacion, la formacion y la experiencia
laboral. En otros términos, el Capital Humano
representa el activo intangible mas valioso de una
organizacion, ya que esta 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 ambito laboral. Esta perspectiva
destaca la inversion en la educacion y el desarrollo
profesional como factores cruciales para mejorar el
Capital Humano de un individuo (Rodriguez, 2024,
Carillo et al.,, 2024).

No obstante, aunque el Capital Humano ha
sido ampliamente estudiado desde perspectivas
econdmicas asociadas a productividad, educacion y
crecimiento organizacional, y el Talento Humano ha
sido analizado principalmente desde la psicologia
organizacional y la gestidn estratégica, la literatura
evidencia una fragmentacion conceptual que limita
la comprension integrada del valor humano como
capacidad organizacional dinamica. Esta separacion
dificultaexplicarcémolosconocimientosacumulados
interactuan con dimensiones creativas, cognitivas
y adaptativas para generar innovacion sostenible.
El valor estratégico de los recursos humanos
no radica exclusivamente en la acumulacion de
conocimientos, sino en la capacidad organizacional
para reconfigurar dichos conocimientos en procesos
de innovacion, aprendizaje y adaptacion continua. En
consecuencia, la integracion entre Capital Humano
y Talento Humano puede comprenderse como una
capacidad dinamica que favorece la generacién de
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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 areas especificas. Va mas alla de las habilidades
técnicas y abarca aspectos como la creatividad, la
innovacion y la capacidad de adaptacion. El Talento
Humano no es estatico; evoluciona con el tiempo
y puede ser potenciado mediante la formacién vy el
desarrollo continuo. Las organizaciones modernas
reconocen la necesidad de identificar y nutrir el
Talento Humano para mantenerse competitivas en
un mundo empresarial dinamico. El Talento Humano
comprende un conjunto dindmico de capacidades
cognitivas, socioemocionalesy creativas que pueden
manifestarse diferencialmente enlosindividuos, pero
cuya expresion depende de procesos educativos,
experiencias organizacionales y condiciones
contextuales que favorecen su desarrollo (Garcia &
Forero, 2018). Sin negar de los avances conceptuales
en torno al Capital Humano (CH) y el Talento Humano
(TH), persiste una fragmentacion analitica en la
literatura que los aborda de manera aislada, limitando
lacomprensiénde susefectossinérgicosenlagestion
organizacional. Esta disociaciéon genera vacios en la
formulacion de estrategias integradas que potencien
simultaneamente la formacién, la creatividad y la
innovacién en entornos empresariales dinamicos
(Schultz, 1961).

A menudo, el talento se considera una
fuerza impulsora que puede marcar la diferencia
en un entorno empresarial competitivo Aqui radica
la primera diferencia clave: mientras que el Capital
Humano se centraen las habilidadesy conocimientos
adquiridos, el Talento Humano se vincula mas
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 formaciony la
experiencia, un tema que se explorard mas adelante

En efecto, la relacion entre el Capital Humano
y el Talento Humano es simbidtica. El Capital
Humano proporciona la estructura y el conocimiento
necesario para realizar tareas especificas, 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 innovacion vy
rendimiento excepcional (Gomez et al., 2025). Un
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ejemplo claro de esta relacidon simbidtica es la
capacidad de un empleado talentoso para aplicar
su creatividad y perspicacia en la resolucién de
problemas utilizando el conocimiento adquirido
a lo largo de su carrera. En este sentido, el Capital
Humano actla como un catalizador para liberar el
potencial del Talento Humano, creando un ciclo de
mejora continua (Gonzalez et al.,, 2022). La literatura
reciente sobre economia 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 transformacidon creativa capaz de convertir
conocimiento en innovacién. Esta interaccion
permite explicar la emergencia de capacidades
organizacionales complejas asociadas con la
competitividad empresarial (Kokkinopoulou &
Kalaitzandonakes, 2025).

No obstante, aunque existen vinculos entre
el Capital Humano - Talento Humano concurren
desafios significativos. La desigualdad en el acceso
a oportunidades educativas y de desarrollo puede
generar brechas en el Capital y el Talento Humano.
De lamisma forma, la gestion de datosy la privacidad
plantean preocupaciones éticas en la era de la
tecnologia de la informacién, especialmente en
el contexto de la gestidon del Capital Humano. Por
consiguiente, es imperativo identificar estos desafios
mediante politicas equitativas de recursos humanos,
programas de inclusién y diversidad, y practicas
éticas en la gestion de datos (Ployhart et al., 2014).

En consecuencia, surge la siguiente
pregunta de investigacion: ¢Cudles son las
relaciones conceptuales, funcionales y estratégicas
identificadas en la literatura cientifica entre Capital
Humano y Talento Humano, y de qué manera
su integracion contribuye a la construccion de
capacidades organizacionales orientadas a la
innovacién 'y competitividad empresarial? En
consecuencia, el objetivo general consiste en
analizar, mediante una revision sistematica de
literatura basada en los lineamientos PRISMA 2020,
la integracién estratégica entre Capital Humano y
Talento Humano y su contribucion al fortalecimiento
de capacidades organizacionales dinamicas

Metodologia
En esta investigacion se adoptd una
metodologia cualitativa estructurada en dos
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enfoques complementarios. En una primera fase, se
llevd a cabo una busqueda bibliométrica mediante
ecuacionesde busquedadisefiadasespecificamente
para las categorias analiticas “Capital Humano
(CH)” y “Talento Humano (TH)” (Gémez y Rincon,
2023). Esta exploracién se desarrollé a lo largo de
una ventana temporal de 20 afos y se realizd a
través del acceso a bases de datos académicos de
amplio reconocimiento, tanto a nivel nacional como
internacional, incluyendo WoS, Scopus, como se
detallaenlaTablas1(Barbosaetal.,2020).Loscriterios
de inclusion consideraron articulos cientificos
publicados en revistas indexadas, documentos
con relacion directa con las categorias Capital
Humano y Talento Humano, estudios en contextos
organizacionales y publicaciones con metodologia
explicita. Se excluyeron documentos duplicados,
literatura no académica, estudios sin relacion directa
con la gestion organizacional y publicaciones sin
disponibilidad metodoldgica verificable (Roman et
al,, 2025).

Diseo metodoldgico

Lainvestigacion se desarrolld bajounenfoque
cualitativo de revisidon sistematica de literatura
(RSL), complementado con andlisis bibliométrico
descriptivo. El proceso metodoldgico se fundamenté
en la declaracién PRISMA 2020 (Page et al., 2021),
la cual permitié estructurar de manera transparente
las fases de identificacion, cribado, elegibilidad
e inclusiéon de documentos cientificos (Arias &
Maldonado, 2025).

Tabla 1
Estrategias de busqueda utilizadas
Base ECRIBEC M
TITLE-ABS-KEY {{"hursian sapital™ LR iriillnche | =
capialy AND CMinnovaticn” R “compitithwpness” OR
Cenpiin “prganizatonal perfarrnanesT))

TS={{misnan capial™ OR Tiallaciaal capialn) AND
[inrvaticon™ OR “compsdtithveneas™ OF "arganizalional
e parsrmance”i]
TITLE-ARS-FEY | "hufman Llakenl” DR "talenl managsimen

R "lalen devalapment”™] AMD ("inndvation™ DR
“eompalilhvensss™ DR “erpeniralional perormance™])
TE={("human talent™ OF "mlant management” OF "talant
development™) AND Minmovaticon™ OR “compelitiveness”
WaS OR “ocrganizational performancs™])

Nota.Elaboracion propia
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Posteriormente, en una segunda
fase, se efectué una revision 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 metodoldgica
y la transparencia en la realizacion de revisiones
sistemadticas y metaandlisis (Page et al., 2021).
Su objetivo principal es asegurar la rigurosidad
en la identificacion, seleccion vy sintesis de los
estudios, promoviendo asi una presentacion
precisa y comprensiva de los resultados que se
pude identificar en la Tabla nimero 2 (Sanchez
etal., 2022).

Tabla 2
Estrategias de busqueda utilizadas
.;‘ Dot e
Dl rade dal parvdsbarr
a0 pulabinn comg propunls ookl | Dy g mansprn b mlsgracicn enig
ol y consdredad rocemeanielas e @l Capdal wsnn v ol Taland
1 HanD . incide & Jasidn SIanirnconalT ST S8 nealond una
Imispaeda sederTull s on Diees poaderTecas [ Soopun, WoE, Redaly
ST oo O Sl earcan A i Crileno e ks
TGUNCRDE O S pRE e i relpans i

Filiran o 4 0t Talnbioes

B i) otk o8 Pehabdndanshabin pain Saleotru ibotion G
F leriificpyen squilib adaments i dimerencen de Capdal Humena (emecdn)
% T H (oo wicls), pricriesnds Berdiss oo sviclerais s wnken

TR D B (TR0 e T e

Exradiidn do daled
Sen e ipeTelsT) Inkomacen v | merodcigin, halbiuorm, e kcieEm)
i i CnT oo . ImborTea. DoeTeR aEAD | MG DO BrEeaE
el dha wripraoein eohie arsbus Cae0d s araliscas

Diplami pecadn. da bleqgueeda
Loy i Eoliae o WEnLEs Poert [WET Ga0r v OFuns (iR
MBS BNGY SoberLe profunda de sstudes sobne pnergiag o
wrrano-takanlt humand on el sicn rarLr e aiie

Al i, WU
S ke nillr S AT ORISR R B e e s da
L] PO TS O W TR ) el Cald, 3 S OF B DT 00D B
Prideadad ] uiiFacals tedhed S-S il Sl Pl et
P ELA [ A

Dbigaler i b o
o, FRUSLLY, ik 1 Ot aelt ey ri
Siwshiacl Sird SERREET W Sl St el el il ST

fin {apital Homien - TH

Lo, bl agrvpint i roreaisban bagd ostanwis

Nota.Elaboracion propia a partir de (Lopez et al.,
2024; Gémez y Velasco, 2024; Page et al., 2021).

Con el fin de fortalecer la rigurosidad
metodoldgica, los documentos recuperados
fueron sometidos a un proceso de depuracion
que incluyo eliminacion de duplicados, revision
detitulosyresumenes,evaluacion de elegibilidad
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mediante lectura completa y seleccion final de
estudios pertinentes para responder la pregunta
de investigacion. El procedimiento se estructurd
siguiendo las cuatro etapas recomendadas
por PRISMA 2020: identificacion, cribado,
elegibilidad e inclusion (Lopez et al., 2025; Figura
1).

Figura 1.
Flujo PRISMA
TDEM TF RS B O
Forgratoon derifeadn o Daseh de Qi
]
Do mhmanados
no= 3|

Fagwirca r.n'l.cuh.uh
= 0T

Fiegisieos exchuidos por Uk y sessmen
o BH|

ELEGIBILEAS
Tk, L Topbeivs. arvishunarn
LRI

Tralom emploion. cachuidon
LR ]
Faroney
P rplacicrsbon. {Tapdsl Fumens o lalsnln Foraro [n= 0H]
Pl aran b, orpanirackerams (n = 17]
e oy ] g (n = 7}
Dacmaning NG (e akie [0 3

RN
Ewhpdhis b éf leiade Balimlda
now T3

Nota.Elaboracion propia

La identificacion de registros duplicados
se realizd mediante el software VantagePoint®,
complementado con una revision manual de
autores, titulos y DOI. Este procedimiento permitio
eliminar 34 registros repetidos antes de la fase de
cribado. Para garantizar la coherencia analitica, las
categorias emergentes fueron operacionalizadas
como ejes de interpretacion de los resultados,
permitiendo establecer relaciones sistematicas
entre las dimensiones de Capital Humano (CH) y
Talento Humano (TH) y su impacto en variables
organizacionales como innovacion, adaptabilidad y
retencion del talento. Esta articulacion metodoldgica
permitid transitar de un analisis descriptivo a
uno interpretativo, alineado con la pregunta de
investigacion (Chocobar y Barreda, 2025; Barreto y
Gomez, 2025).

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

Similitudes: convergencias entre la
educaciony la creatividad
Sin negar que existen distinciones

conceptuales entre las categorias analiticas de
Capital Humano y Talento Humano, se observa un
vinculo significativo entre ambas. La educacion vy
la formacién son componentes esenciales tanto
para el desarrollo del Capital Humano como
para el fortalecimiento del Talento Humano. La
literatura académica subraya que la adquisicion de
conocimientos y habilidades a través de la educacion
contribuye directamente a la mejora del Capital
Humano (Figueroa et al., 2024). De igual forma, la
teoria del Capital Humano ha llevado a una mayor
valoracién de la educacion y la capacitacién en el
ambito laboral, reconociendo que los empleados
altamente cualificados generan un impacto positivo
en el crecimiento econdmico y en la competitividad
de las organizaciones (Collings et al., 2019).
Paralelamente, diversos estudios indican
que la creatividad, una caracteristica fundamental
del Talento Humano, puede ser nutrida y fomentada
mediante programas de formacién y entornos
laborales que promuevan la innovacion (Gonzélez et
al., 2022). Esta convergencia resalta la importancia
de adoptar un enfoque integral que considere tanto
el desarrollo educativo como la estimulacion de la
creatividad. En este contexto, la gestion del Talento
Humano no solo implica la atraccion y retencién
de personal calificado, sino también la creacién de
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condiciones organizacionales que favorezcan la
innovacion y la generacion 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 gestién
organizaciones. La hipdtesis sugiere que aquellas
instituciones que logran integrar armoniosamente
estas dimensiones no solo optimizan su desempefno
presente, sino que también construyen una base
solida para afrontar desafios futuros La capacidad
de adaptacion y evolucidn en un entorno empresarial
en constante cambio dependera, en gran medida, de
como se comprenda, cultive y gestione los vinculos
entre el Capital Humano -TH (Marler & Boudreau,
2017).

En ultima instancia, se prevé que un analisis
profundo de los vinculos entre Capital Humano
- Talento Humano funcione como un marco
estratégico para la gestion organizacional en la era
contemporanea. En este contexto, la convergencia
entre la gestion de recursos humanos y del Capital
Humano resulta esencial para fortalecer la eficiencia
empresarial, al integrar la administracion 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 distincion esencial entre el Capital
Humanoy 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 educacion formal, la
formacion 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 caracteristicas
intrinsecas que distinguen a ciertos individuos, como
la creatividad, el liderazgo o lainteligencia emocional.
Tradicionalmente, estas cualidades se han percibido
como rasgos dificiles de cultivar de manera artificial.
Sin embargo, investigaciones recientes sugieren que,
mediante programas de desarrollo personalizados
y estrategias especificas de gestion del talento, es
posible identificar, potenciar y aprovechar el talento

88 Capital humano y talento humano como capacidades estratégicas organizacionales.
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latente en los individuos, desafiando asi la nocidn
de que el talento es una cualidad fija e inmutable
(Montenegro & Schroeder, 2017).

En particular, la implementacion de
programas de desarrollo del talento en las
organizaciones tiene como objetivo adaptarse a
entornos empresariales en constante evolucion,
crear una fuerza laboral de alto rendimiento y reducir
la brecha de habilidades segun 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
mas exigentes (Vesga & Garcia, 2020). De la misma
forma, estrategias como la evaluacion de habilidades
actuales de los empleados y la personalizacion de
programas de aprendizaje son fundamentales para
identificar areas de mejora y fomentar el crecimiento
profesional, lo que contribuye al desarrollo efectivo
del talento dentro de la organizacién (Tyskbo & Firtin,
2026).

Perspectivas actuales: integracion para el
éxito empresarial

La gestion 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 educacion y la experiencia laboral como las
capacidades innatas, tales como la creatividad, el
pensamiento critico y el liderazgo transformacional.
Estos factores son determinantes para impulsar la
innovaciénylacompetitividadenunentornodinamico
y globalizado (Rincon & Godémez, 2023). Estudios
previos han demostrado que las organizaciones que
logran integrar de manera efectiva el Capital Humano
- Talento Humano poseen una mayor capacidad de
adaptacion, lo que les permite generar ventajas
competitivas a lo largo del tiempo. Por consiguiente,
la digitalizacion y la analitica de datos han adquirido
un papel fundamental, facilitando la identificaciéon de
competenciasclave, lapersonalizacion de programas
de desarrollo y la implementacion de estrategias de
retencidn para individuos con alto potencial (Laverde
etal., 2020).

De la misma manera, la gestion efectiva de
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estos elementos no solo implica el desarrollo del
talento individual, sino también la configuracion
de un ecosistema organizacional que fomente
el aprendizaje continuo, el fortalecimiento de
capacidades estratégicas y la construccion de
una cultura de innovacion. De ahi, que los modelos
avanzados de gestion del talento, como el enfoque
basado en competencias y el liderazgo adaptativo,
optimizan la sinergia entre capital y Talento
Humano, garantizando resiliencia y alto desemperfo
organizacional en entornos volatiles e inciertos
(Rodriguez & Pérez, 2025). Con el mismo propdsito,
el impacto del Capital Humano -TH en el crecimiento
econdmico Y la productividad ha sido ampliamente
documentado en la literatura. Destacando que la
gestion 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 digitalizacion y la
inteligencia artificial (IA) estdn transformando
radicalmente la gestion del Capital Humano -
Talento Humano Herramientas basadas en IA, como
algoritmos de reclutamiento predictivo y plataformas
de aprendizaje adaptativo, permiten identificar
habilidades criticas y personalizar rutas de desarrollo
(Ferreira et al.2018). Sin embargo, esto plantea
desafios como el sesgo algoritmico y la necesidad
de reskilling. Precisamente, la digitalizacion en RRHH
enfrenta dilemas como la privacidad de datos y la
equidad en acceso a formacion. Estudios recientes
alertan sobre la ‘brecha digital del talento’, donde solo
el 35% de trabajadores en economias emergentes
tiene acceso a plataformas de upskilling (Rodriguez,
2024). De la misma forma, la automatizacion de
decisiones debe equilibrarse con transparencia,
evitando discriminacion en algoritmos, ya que la
IA facilita la gestion del talento al analizar patrones
de desempefio, pero requiere marcos éticos para
garantizar equidad (Delery & Roumpi, 2017).

Discusion

En relacidn con la pregunta de investigacion,
los hallazgos sugieren que la integracion estratégica
del Capital Humano (CH) y el Talento Humano (TH)
incide de manera significativa en el fortalecimiento
de la gestion organizacional, particularmente en
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dimensiones como lainnovacién, la adaptabilidad y la
sostenibilidad competitiva. Los resultados obtenidos
son consistentes con la teoria de capacidades
dinamicas propuesta por Teece et al. (1997),
segun 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 relacion entre Capital
Humano y Talento Humano desde una perspectiva
sistémica, superando enfoques fragmentados que
histéricamente han tratado ambas categorias como
dimensiones independientes. La evidencia revisada
sugiere que la ventaja competitiva organizacional
emerge no solamente de la acumulacion de
conocimiento, sino de la capacidad institucional
para transformar dicho conocimiento en innovacion
mediante procesos creativos, aprendizaje continuo
y adaptacion estratégica al confirmar que la gestion
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 gestion
integrada requiere un modelo que comprenda: una
identificacion sistematica de competencias clave,
un desarrollo de capacidades mediante programas
estructurados, y una retencion estratégica del talento
mediante entornos laborales estimulantes (Barbosa
et al.,, 2021). Metodologias como la mentoria inversay
los programas de upskilling basadosenmicrolearning
emergen como herramientas efectivas para este fin.
De igual modo, la transformacién digital
ha reconfigurado los mecanismos de integracion
Capital Humano - Talento Humano, particularmente
mediante herramientas de People Analytics que
permiten mapear dindmicamente las conexiones
entre competencias cuantificables y potencial
innovador. No obstante, como advierte Barbosa et
al. (2020), esta tecnificacion exige protocolos éticos
rigurosos para mitigar riesgos de sesgo algoritmico
en la evaluacion del talento. Casos especificos como
el programa “Upskilling for the Future® de Unilever
ilustran cdémo modelos hibridos que combinan
microlearning (Capital Humano) con gamificacion
(Talento Humano) logran incrementos del 30% en
retencion de talento clave, validando los postulados
de Delery y Roumpi (2017) sobre la necesidad de
personalizacion en el desarrollo profesional.
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De la misma forma, la literatura especializada
converge en sefialar que la superacion de la
dicotomia tradicional Capital Humano - Talento
Humano requiere arquitecturas organizacionales
flexibles que fomenten tanto la acumulacion de
conocimiento como laexperimentacion creativa. Esto
implica sistemas de evaluaciéon 180° que capturen
dimensiones cuantitativas y cualitativas del potencial
humano, asi como modelos de liderazgo dual
capaces de valorar simultdneamente 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 reputacion corporativa
(Barbosa et al.2021). Estos resultados evidencian
la consistencia entre el enfoque metodoldgico
adoptado y los resultados obtenidos, validando
la pertinencia del uso del método PRISMA como
herramienta para identificar patrones de integracion
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 innovacion,
aprendizaje organizacional y generacion de ventajas
competitivas sostenibles (Tyskbo & Firtin, 2026).

El presente articulo aporta evidencia
concluyente sobre el caracter estratégico de la
integracion Capital Humano - Talento Humano,
particularmente en escenarios de transformacion
digital acelerada. Como sugieren los hallazgos
de Ferreira et al. (2018), el futuro de la gestion
organizacional dependera criticamente de la
capacidad para desarrollar marcos analiticos que
trasciendan visiones fragmentadas del potencial
humano, incorporando tanto variables de Capital
Humano  cuantificables como  dimensiones
intangibles del talento creativo. Los desafios
emergentes, particularmente el impacto de la 1A
generativa en la redefinicion de competencias,
plantean nuevas fronteras para la investigacion en
este campo, requiriendo enfoques interdisciplinarios
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que combinen perspectivas de gestion estratégica,
ciencia de datos y psicologia organizacional
(Pastpipatkul & Watanapongvanich, 2025; Collings
etal, 2023).

Conclusiones

En respuesta a la pregunta de investigacion,
se concluye que la integracion estratégica entre el
Capital Humano y el Talento Humano representa
un componente estratégico asociado con mejores
condiciones parafortalecer lainnovacion, adaptacion
y desempefio organizacional, aunque su impacto
depende de variables contextuales, culturales y
sectoriales La integraciéon 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 adquisicion de competencias técnicas y
formacion acumulada y el Talento Humano centrado
en capacidades innatas como la creatividad y la
adaptabilidad son elementos complementarios
cuya articulacién, mediante una gestiéon ética y
planificada de los recursos humanos, potencia el
desempefio institucional y contribuye al desarrollo
humano y social. Los hallazgos permiten concluir
que la integracion estratégica entre Capital Humano
y Talento Humano puede interpretarse como una
integracion entre Capital Humano y Talento Humano
puede comprenderse tedricamente como una
capacidad dinamica organizacional.

Laimplementacion de estrategias integradas
que promuevan tanto la educacién continua como
la identificacion y desarrollo del talento permite
afrontar de manera efectiva los desafios de entornos
dinamicos y globalizados. Este enfoque dual,
sustentado enlaevidencia, se consolidacomo unavia
para fortalecer la resiliencia organizacional, impulsar
la innovacidon y construir ventajas competitivas
sostenibles a través de la valorizacion integral del
recurso humano.

El presente estudio, si bien aporta
evidencia valiosa sobre la integracion entre Capital
Humano (CH) y Talento Humano (TH), presenta
limitaciones que deben considerarse para futuras
investigaciones. En primer lugar, el andlisis se centrd
predominantemente en literatura anglosajona (75%
de las fuentes), lo que podria sesgar la aplicabilidad
de los hallazgos en contextos culturales diversos,
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particularmente en economias emergentes. En
segundo lugar, la escasez de estudios longitudinales
que midan el ROl de programas integrados Capital
Humano - Talento Humano limita la cuantificacion
de suimpacto a largo plazo. Otra limitacion relevante
es la rapida evolucidon tecnoldgica. Aunque se
identificd el papel de herramientas como People
Analytics, no se profundizd en el impacto disruptivo
de lalA generativa ni en su potencial para redefinir las
fronteras entre Capital Humano y Talento Humano.
Asimismo, la pandemia acelerd tendencias como
el trabajo hibrido, cuyos efectos en la dinamica
Capital Humano - Talento Humano requieren
mayor exploracion. En tercer lugar, se recomienda
que futuras investigaciones desarrollen estudios
empiricos longitudinales que permitan medir el
impactode programasintegrados de CapitalHumano
y Talento Humano sobre indicadores de innovacion,
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 configuracion
de nuevas formas de gestion estratégica del talento.
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