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RESUMEN:
Se llevó a cabo el presente estudio con el objetivo de describir 
los componentes e indicadores del capital humano, esto con la 
finalidad de tener una concepción más clara de cómo se identifica 
dicha variable para su desarrollo y medición. realizándose 
mediante el método de revisión de literatura, obteniendo 
como principales indicadores que se han estudiado a nivel 
empresarial/organizacional componentes para su medición 
tales como la educación, salud, experiencia, capacitación, 
capacidades, habilidades, conocimientos, actitudes y saberes en 
general de los individuos, y en cuanto a los indicadores a nivel 
país o región, entre los componentes más representativos se 
encuentran los datos demográficos de la población, inversión 
en la educación y salud, instituciones de educación y salud, 
producto interno bruto, tasa de salarios y oportunidades 
laborales. 

ABSTRACT:
This research was carried out to describe the components 
and indicators of  human capital with the aim of  having a 
clearer vision of  the way to identify the said variable for its 
development and measurement. To this effect, the method 
of  literature review was used and measuring components 
such as education, health, experience, training, skills, abilities, 
knowledge, attitudes and general know-how of  individuals 
were obtained as main indicators that have been studied at the 
business and organizational level.  As for indicators at country 
or regional level, among the most representative components 
are the demographic data, education and health investment, 
educational and health institutions, gross domestic product, 
wage rate and labor opportunities.  
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Cette étude a été réalisée pour décrire les composantes et les 
indicateurs du capital humain, ceci dans le but d’avoir une 
vision plus claire de la manière d’identifier cette variable pour 
son développement et sa mesure.  La méthode de révision de 
documentation a été utilisée et des composantes de mesure, 
telles qu’éducation, santé, expérience, formation, capacités, 
compétences, connaissances, attitudes et savoirs des individus 
en général ont été obtenues comme indicateurs principaux 
ayant été étudiés au niveau commercial et organisationnel. 
Quant aux indicateurs au niveau pays ou région, parmi les 
composantes les plus représentatives, il y a les données 
démographiques, l’investissement en éducation et santé, les 
institutions éducatives et de santé, le produit intérieur brut, le 
taux de salaire et les opportunités de travail. 

O presente estudo foi realizado com o objetivo de descrever os 
componentes e indicadores do capital humano, a fim de ter uma 
concepção mais clara de como essa variável é identificada para 
seu desenvolvimento e medição. Foi realizado com o método de 
revisão de literatura e se obteve, como principais indicadores 
estudados no nível empresarial / organizacional, componentes 
para sua medição como educação, saúde, experiência, 
treinamento, capacidades, habilidades, conhecimentos, 
atitudes e saberes em geral dos indivíduos. Em relação aos 
indicadores em nível de país ou região, entre os componentes 
mais representativos encontram-se os dados demográficos, 
investimento em educação e saúde, instituições de educação e 
saúde, produto interno bruto, taxas de salários. 
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INTRODUCCIÓN
En la actualidad el valor que posee cualquier entidad u organización ya no puede ser solo determinada por sus activos 
tangibles, es decir, recursos materiales, económicos, de infraestructura, entre otros, sino también por la generación 
y desarrollo de conocimientos, habilidades y capacidades de tales agentes denominados como capital humano (CH) 
el cual puede considerarse un valor intangible que puede llegar a ser clave para obtener ventajas competitivas en 
cualquier tipo de organización o incluso hasta nivel país (Lizote, Ribeiro, Verdinelli y Terres, 2017). 

De acuerdo con Greer, Lusch y Hitt (2017) es posible implementar diversas estrategias en las organizaciones mediante 
el desarrollo y potenciación del CH, y debido a esto es tan importante, incluso para la implementación de alguna 
estrategia dentro de una organización, que los directivos o alta gerencia sean capaces de involucrar a los individuos 
que componen toda la entidad organizativa.

De igual manera, Cardona, Montes, Vásquez, Villegas y Brito (2007) mencionan que desde la aparición del CH como 
tal en la década de 1960, ha evolucionado y tomado diferentes definiciones según los autores que lo han trabajado, 
variando así sus componentes y alcances, destacando como los componentes típicos del CH: la educación formal, 
capacitación, la salud y las experiencias de una determinada persona que la hacen productiva y competente dentro de 
la organización a la cual pertenece.

Ahora bien, López, Ojeda y Ríos (2017) plantean que el capital humano, es lo más valioso para cualquier organización, 
y siendo de esta manera es que las empresas deben de proponer las medidas necesarias para propiciar y favorecer 
al desarrollo de este, tanto de manera profesional como personal, pues además el CH es la base para su crecimiento 
empresarial y clave importante para el posicionamiento de la organización en el mercado.

Así mismo, Münch (2017) menciona que el capital humano es de gran importancia debido a que implica conseguir 
diversos beneficios para las organizaciones, tales como el aumento de la eficiencia, eficacia, calidad, optimización de 
los recursos tecnológicos, intelectuales, materiales y financieros, promoviendo además un clima propicio y mejora en 
la calidad de vida de los individuos que conforman la organización, así como sus niveles de motivación.

Analizando lo anterior, se logró identificar en un primer nivel de análisis de revisión de literatura, que existían 
comúnmente dos vertientes estudiadas en torno a los indicadores de CH, tales como a nivel organización/empresa 
y País/región, por lo que en este punto es importante hacer mención del hecho de que se pueden encontrar estas 
diferentes formas de medirlo, y por ende reflexionar acerca de la confusión que podría crear esta situación en relación 
a los indicadores que existen para determinar el nivel de desarrollo de CH.

Por lo que considerando lo anterior, para la elaboración del presente artículo se plantea como objetivo describir los 
componentes e indicadores del capital humano, mediante una profunda revisión de literatura de artículos en los que se 
han propuesto tales indicadores, con la finalidad de tener una concepción más clara de cómo se identifica dicha variable 
para su desarrollo y medición.

Tal interés es debido a que se ha encontrado que el CH funge en la actualidad como un elemento clave para el 
desarrollo de nuevas capacidades, conocimientos, habilidades, e incluso posicionamiento, productividad y aumento 
económico en todo tipo de organización y a su vez impactando a nivel región o hasta país, tal como menciona Raffiee 
y Coff  (2016) tomando como base la teoría del capital humano, en donde argumenta que según expertos en estrategia 
han determinado al capital humano específico de la empresa como un fuerte factor de ventaja competitiva. 

Además, es por esta razón que resulta interesante describir como se ha abordado el término y los componentes 
del capital humano, por lo que en este punto resulta relevante mencionar a algunos autores clave que han acuñado 
dicho concepto sobre el tema estudiado, tales como Theodore William Schultz (1902-1998), Jacob Mincer (1922-
2006) y Gary S. Becker (1930-2014), esto con la intención de contribuir al logro del objetivo propuesto, identificando 
indicadores y/o componentes del CH desde sus inicios a la actualidad.
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DESARROLLO
De acuerdo con Pérez y Castillo (2016) fue Adam Smith (1723–1790) el primero en exponer el término de Capital 
humano, siendo a partir de ese momento retomado por otros autores como Schultz y Becker, estableciéndose 
formalmente la teoría económica de capital humano o simplemente teoría del capital humano, a la cual se le atribuyen 
comúnmente variables en relación a las capacidades y experiencia del individuo. Por otro lado, Sweetland (1996) 
argumenta que la teoría del capital humano plantea que tanto la sociedad e individuos en general obtienen un beneficio 
de índole económico, este proveniente de las inversiones y desarrollo de las personas.

Conceptualización del capital humano

Considerando lo anteriormente mencionado, Schultz (1961, citado en Cardona, et al., 2007) argumenta que cuando se 
invierte en educación, salud, crianza, formación de profesionales, investigación, etcétera, se está invirtiendo realmente 
en recurso humano, lo cual a futuro traerá diversos beneficios e impacto no solo a nivel organización, sino también a 
nivel región o país, pues entre los beneficios se encuentra la disminución de la brecha entre pobres y ricos, trayendo 
consigo una calidad de vida equitativa. 

De igual manera, Becker (1983, citado en Aronson, 2007) define al capital humano al igual que Schultz como una 
inversión, la cual realizan las organizaciones en desarrollar la creación de conocimientos y formación de las personas 
tanto personal como profesional, lo cual a su vez permitirá generar un mayor rendimiento y productividad en la 
economía moderna. Así mismo, Mincer (1974, citado en Herrera, 2010) menciona que el nivel de desarrollo de 
Capital Humano de cada individuo, determina que tan productivo será este en el puesto que desempeñe dentro de la 
organización, además menciona que entre mayor nivel de educación o formación posea el individuo deberá de obtener 
mayor retribución económica.

De acuerdo con Potelienè y Tamašauskienè (2014) el capital humano vendría a ser compuesto por elementos tales 
como el conocimiento personal, las habilidades, la educación, las habilidades innatas, la experiencia, las actitudes, el 
comportamiento, la inteligencia, la creatividad, el espíritu empresarial, la motivación, la innovación, la perspicacia, 
la experiencia, el estado físico, emocional, mental y de la salud entre los más representativos, lo cual contribuye a 
aumentar la productividad y por ende los ingresos de un individuo.

Incluso Ganga, Cassinelli, Díaz y Maluk (2016), mencionan que el término de capital humano, puede ser visto como 
el valor económico potencial que se puede derivar de la capacidad productiva de un individuo, debido a que dicha 
capacidad tiene un impacto en la eficiencia y rentabilidad de las organizaciones, que a su vez las lleva a obtener mejores 
resultados que después se definen en mayores ingresos.

Así mismo Rocha, Genari y Macke (2018) argumentan que “el capital humano contempla el conjunto de habilidades, 
capacidades y conocimientos de cada trabajador, caracterizándose como un importante elemento para fomentar la 
capacidad de innovación y la creación de ventajas competitivas sostenibles” (p. 514).

El capital humano en las organizaciones

Los autores García y Chávez (2017) realizaron una investigación con el objetivo de analizar indicadores que se deben 
de tener en cuenta para medir el CH en micro, pequeñas y medianas empresas (MIPYMES), ya que dicha variable ha 
tomado importancia como medio para que las organizaciones logren obtener mayor eficiencia, productividad y sobre 
todo crecimiento, argumentando además que estos contribuyen a evaluar el nivel de desarrollo del CH a nivel local o 
regional desde una perspectiva de medición mayor. 

En una investigación llevada a cabo por Chadwick (2017) se planteó como objetivo el describir una serie de elementos 
potenciales del CH, con la finalidad de que las empresas los tomaran en cuenta para su desarrollo y aprovechamiento, 
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como principal sustento del estudio, se argumentó que para que una empresa obtenga rentas de capital humano, esta 
deberá aprovechar las capacidades y recursos al máximo, lo cual hace referencia a que el CH para una organización en 
sí es una renta, debido a que no es algo que la empresa pueda comprar o poseer, ya que los individuos que conforman 
podrían dejarla en cualquier momento, llevándose con ellos el conocimiento generado. 

En el contexto educativo, Nnebedum y Akinfolarin (2017) llevaron a cabo un estudio argumentando que debido al bajo 
desempeño de exámenes en estudiantes de secundaria en el estado de Ohio estados unidos, era necesario investigar las 
prácticas para el desarrollo del capital humano de directores, con el fin de que estos mejoraran la administración del 
personal docente y con ello la entrega educativa, de acuerdo a los hallazgos encontrados, se argumenta la necesidad 
de que el gobierno otorgue subsidios anuales a los directores para el patrocinio de talleres, seminarios y conferencias, 
con el fin de mantenerse actualizados y  adquirir nuevos conocimientos que los ayuden adaptarse a las nuevas prácticas 
educativas.

 Por otra parte, Israelsen y Yonker (2017) mencionan que las empresas que solo potencian una pequeña parte de su 
capital humano denominado como “clave”, es decir solo algunas personas en determinados puestos, se exponen a perder 
dicho conocimiento generado específicamente en ese personal que le agrega cierto valor y ventaja a la empresa, pues 
la salida de alguno de estos empleados es más costosa que perder numerosos empleados eventuales, haciendo difícil 
el remplazarlos. Debido a lo anterior, entonces lo más conveniente sería que la organización establezca siempre como 
aplicable cada conocimiento generado a toda la organización, evitando así la pérdida de tales elementos intangibles tan 
valiosos y potenciados por ella misma. 

Siguiendo con una investigación en relación a lo anterior, se llevó a cabo un estudio en centros de investigación, con 
la intención de proponer medidas que eviten la fuga del capital humano, debido a que se ha encontrado que a este no 
se le permite desarrollarse plenamente, dándosele más importancia al trabajo en sí, sin propiciar la motivación, la 
creatividad, la iniciativa, etcétera. Como principal hallazgo se pudieron determinar cuatro indicadores principales del 
CH, como lo son: conocimientos, experiencias, creatividad e iniciativa (Bermúdez, Boscan, Muñoz, Vidal y Archila, 
2017).

El capital humano aplicado a regiones y países para su desarrollo.

En una investigación realizada por Giménez, López y Sanaú (2014) propusieron como objetivo identificar indicadores 
del capital humano para su medición desde dimensiones cualitativas y cuantitativas, para a su vez determinar la 
relación con el crecimiento del PIB y la innovación a nivel país, para lograr el objetivo planteado se aplicó el test de 
Granger a una muestra conformada por 15 países de la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos 
(OCDE), en donde los principales hallazgos encontrados determinan que el desarrollo de indicadores precisos, que 
cuantifiquen las habilidades y las diferencias de productividad que existen en el mercado laboral, deberían constituir 
un objetivo clave de la política económica.

Debido a la importancia de las externalidades del capital humano para los diferenciales salariales en regiones de 
Alemania, Heuermann (2011) realizó un estudio en donde se muestra que dichos efectos salariales se relacionan 
con el CH del país y se debe a las mejores oportunidades laborales, el sistema de aprendizaje alemán, al nivel de 
conocimientos, habilidades generales y al nivel general alto de educación existente.

Por otro lado en una investigación realizada por Munirovich, Ilfarovich, Olegovych, Sergeevna, Sultangalievich, 
Andreevich y Mikhailovna (2018) se buscó determinar el valor del capital humano, su potencial, así como sus principales 
componentes, con el fin de proponer una escala de evaluación del CH, la cual contribuya a la formación y desarrollo 
de programas destinados a mejorar el bienestar social y económico de Rusia y sus regiones, ya que es considerado 
un factor clave para el desarrollo de la economía, que  no solo promueve el aumento de la productividad laboral, sino 
también a la generación de nuevos conceptos e innovaciones. 

Revista Nacional de Administración . Volumen 10(2), 37 - 46  Julio-Diciembre, 2019.



41

Así mismo, en un estudio realizado a 166 agricultores pequeños en todas las regiones de Sudáfrica, Thindisa 
y Urban (2018) buscaron determinar en qué grado la participación en el agro procesamiento es determinada por 
factores del capital humano y social. Entre los principales hallazgos encontrados de dichos factores, se muestra una 
influencia positiva y significativa en la participación del proceso agrícola, por lo que finalmente recomendaron que 
los responsables de formular políticas para dichos procesos deben de ser conscientes de cómo los factores del CH 
tales como la educación y la experiencia previa, impactarán en las actividades realizadas, lo cual a su vez ayudara a 
disminuir los costos de transacción.

En otra investigación, se analizó el efecto de la inversión en capital humano en países asiáticos, en relación a su 
crecimiento económico, desigualdad y equilibrio fiscal, ya que según estudios anteriormente revisados sugieren que el 
CH influye positivamente en la productividad laboral y por ende en el producto, dichos estudios también mostraron 
que tal efecto positivo es más fuerte para los más pobres y por lo tanto es beneficioso para la equidad de nivel 
socioeconómico en los países asiáticos (Abrigo, Lee, y Park, 2017).

Debido a la creciente integración económica, la globalización y la apertura internacional, es que va en aumento la 
competitividad de los países y regiones, como un ejemplo de lo anterior Maciulyte y Matuzeviciute  (2018) realizaron 
una investigaron sobre el impacto del capital humano en la productividad del trabajo de estados pertenecientes 
a la unión Europea, encontrando que gracias al desarrollo del capital humano es que la productividad aumenta, 
principalmente gracias a los indicadores de educación y salud.

De la misma forma, Villarreal (2016) llevó a cabo un estudio con el propósito de exponer las externalidades del capital 
humano en México, basándose primeramente en la literatura sobre el tema y datos duros, esto debido a que según estas 
externalidades son factores clave para el crecimiento económico de las ciudades, regiones y países, argumentando 
además que la teoría del capital humano demuestra que entre mayor sea el nivel educativo de la población, esto traerá 
consigo efectos positivos en el ámbito económico, social y político.

METODOLOGÍA
Para el desarrollo de la presente investigación se utilizó el método de revisión de literatura de investigaciones, que 
de acuerdo con Fink (2014) dicho método contribuye a la evaluación y síntesis de trabajos de investigación, y plantea 
además que al analizar estos estudios pasados sobre un tema de interés, como lo es en este caso los componentes 
del capital humano, es posible aportar información y datos relevantes que puedan suponer una base para futuras 
investigaciones. Por lo que para llevar a cabo este estudio se optó por realizar una revisión profunda de artículos 
de investigación científica de las diferentes bases de datos a las que se tuvo acceso, tales como Redalyc, ScieELO, 
Dialnet, EBSCO, Emerald, Elsevier, JSTOR y Wiley, analizando y recopilando la información más relevante para el 
desarrollo de este trabajo, con el fin de proponer como principal aporte los componentes e indicadores del CH más 
representativos.

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
Como se planteó en un inicio, se lograron identificar dos vertientes estudiadas en torno a los indicadores de CH. La 
primera de ellas aborda los indicadores a nivel organización o empresa, mientras que la segunda vertiente se relaciona 
con indicadores a nivel País o región. A continuación se presentan los principales indicadores encontrados al interior 
de las organizaciones (ver tabla 1) y regiones o países (ver tabla 2), dichas tablas contienen el autor, componente, 
variable y finalmente los rubros medibles para el desarrollo del CH.
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De los indicadores presentados se rescata entre los más representativos a nivel empresarial componentes para su 
medición tales como la educación, salud, experiencia, capacitación, capacidades, habilidades, conocimientos, actitudes 
y saberes en general de los individuos.
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En cuanto a los indicadores de capital humano a nivel país o región, se derivan para su medición algunos componentes 
más representativos tales como datos demográficos de la población, inversión en la educación y salud, instituciones de 
educación y salud, producto interno bruto, tasa de salarios, oportunidades laborales etc.

De manera más específica, para medir el desarrollo del capital humano en un país o región, el indicador que principalmente 
se ha considerado es el PIB, por otro lado los indicadores de Educación y salud, se pueden ver representados en ambas 
vertientes analizadas, de hecho la educación en efecto, ha sido considerada en la actualidad como un factor clave y de 
suma importancia para el desarrollo en todos los países del mundo, sin ir tan lejos, el nivel de educación (formación 
y/o experiencia) es el primer indicador que se toma en cuenta para medir el desarrollo del CH en una organización.

No obstante, de acuerdo a los indicadores propuestos por diversos autores en los artículos de investigación revisados, 
se puede apreciar que la mayoría de estos se asemejan o coinciden, y que varía en mayor medida el nivel de impacto 
(organización a país) para determinar el grado de desarrollo de su CH. 

De esta manera es posible afirmar que los estudios para determinar el desarrollo de CH en las empresas, regiones o 
países han venido tomando como referencia este tipo de datos de índole cuantitativo como cualitativo, pues se han dado 
cuenta de que la vía más más probable para obtener mayores ventajas competitivas es mediante la inversión de su CH, 
mejorando en cuanto a eficiencia, productividad y competitividad.
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CONCLUSIONES

Como se logró identificar una vez iniciado el análisis de revisión de literatura, se identificó que existían comúnmente 
dos vertientes estudiadas en torno a los indicadores de CH, por lo que se llegó a concluir en dos principales aportes, 
en primer lugar es interesante retomar que los pioneros clave en la historia del capital humano en sus inicios, han sido 
economistas, los cuales comenzaron a tomarle una gran importancia a información y conocimientos del recurso humano, 
pues se llegó a visualizar que estos son la clave para que las organizaciones adquieran y creen su propio conocimiento, 
viéndose reflejada después esta inversión en su desarrollo, en beneficios económicos para las organizaciones. Incluso 
como plantea, Rubio (2016) el capital humano es un elemento clave que actúa como combustible para el motor de 
la innovación y de desarrollo y por lo tanto para el crecimiento tanto económico como de posición de todo tipo de 
organizaciones.

Así mismo, en segundo lugar retomando uno de los aspectos centrales de este artículo, se logró también concluir en 
la identificación de dos vertientes, es decir indicadores de medición sobre el CH en organización/empresa y país/
región. Siendo importante además, mencionar que en ambas es el CH mediante el desarrollo de todo ese conjunto de 
elementos que conforman (formación, experiencia, habilidades, competencias, conocimientos, carácter innovador y 
propositivo) el que mueve cualquier organización y en conjunto al país entero. Lo cual más adelante podría impactar 
directamente en el éxito o fracaso de cualquier organismo, deduciendo entonces al CH como la mejor inversión, tanto 
para cualquier tipo de organización como para países en su conjunto.

Por último, se recomienda retomar el conjunto de los indicadores descritos en este trabajo como base para la elaboración 
de una propuesta de instrumento de medición para el estudio de nuevas investigaciones, sin embargo, es importante 
dejar en claro la existencia de las dos vertientes aportadas en esta investigación, debido a la confusión que se pudiera 
generar al momento de realizar un estudio sobre el tema.
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