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Resumen

El presente trabajo es un 
primer acercamiento al 
tema de investigación 

sobre gestión del capital hu-
mano inherente en los niveles 
bajos de la organización y su 
impacto en la productividad y 
competitividad de la empresa 
maquiladora en Ciudad Juárez. 
El objetivo principal es la iden-
tificación, revisión y análisis de 
algunas de las teorías, modelos 
y enfoques que se han aborda-
do en el estudio de la gestión 
del capital humano, buscando 
el sustento teórico y darle una 
dirección al proceso de análisis 

y delimitación del fenómeno 
que se pretende estudiar. Se 
aborda en este trabajo el em-
powerment de los niveles ope-
rativos desde la perspectiva de 
capital humano, como la base 
de un modelo de gestión que 
propicie el desarrollo pleno 
del potencial humano en la or-
ganización.

Palabras Clave: empower-
ment, mano de obra, capital 
humano, motivación, com-
promiso
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Abstract

This document is a first 
attempt to address re-
search human capital 

management inherent in low 
levels of the organization and 
its impact on the productivi-
ty and competitiveness of the 
maquiladora in Ciudad Jua-
rez. The main objective is to 
identify, review and analysis 
some of the theories, models 
and approaches that have been 
addressed in the study of hu-
man capital management, see-
king theoretical support and 
give direction to the process 
of analyzing and delimitation 
the phenomenon to be study. 
Empowerment of labor levels 
is addressed in this paper from 
the perspective of human ca-
pital as the basis of a manage-
ment model that encourages 
the full development of hu-
man potential in the organi-
zation.

Keywords: empowerment, 
labor, human capital, motiva-
tion, commitment, 

Introducción

El estudio sobre la teoría 
de capital humano ha 
tomado interés y gran 

importancia en los últimos 

años en los ámbitos académi-
co y empresarial como uno de 
los aspectos fundamentales en 
la gestión de las empresas que 
buscan permanecer en el mer-
cado globalizado actual. Se 
ha postulado como el recurso 
más importante para el logro 
de los resultados de la empre-
sa, por ser el único capaz de 
activar a los otros recursos en 
la generación de valor (Calde-
rón, Gloria y Mousalli, 2012). 

El capital humano, atri-
buido al individuo como su 
potencial intangible puede ser 
usado para generar valor por 
su naturaleza inteligente, sus 
motivaciones, aptitud social y 
capacidad de solucionar pro-
blemas de manera innovadora 
y activa, además de ser el que 
potencia las cuatro caracterís-
ticas planteadas: ser diferente, 
inimitable, valioso e insusti-
tuible en las cuales reside la 
fuente de la ventaja competi-
tiva sostenible (Barney, 1991; 
Peteraf, 1993; Castillo, 2012).

Los estudios sobre el tema 
en el contexto de las empre-
sas manufactureras del sector 
maquilador en Ciudad Juárez 
son escasos y por lo general 
han sido desarrollados desde 
la perspectiva de la teoría de 
los recursos y capacidades. La 

mayoría de ellos ubicándolo 
como parte del conjunto de 
conocimientos, información, 
sistemas, organización y rela-
ciones de la organización que 
conforman el capital intelec-
tual clasificado como uno de 
sus componentes junto con 
el capital estructural y capital 
relacional de la organización 
(Edvinsson y Malone,1997; 
Bontis, 1998).

Por su parte, el empower-
ment ha sido poco estudiado 
en el sector manufacturero 
del ámbito maquilador y al-
gunos trabajos encontrados en 
la literatura revisada miden su 
relación con variables como el 
compromiso organizacional, 
la motivación y los niveles de 
rotación de personal, encon-
trando relación significativa 
entre estos. En este caso se pre-
tende articular y argumentar 
teóricamente de qué manera 
el empowerment de los niveles 
operativos en la organización 
puede ser un detonador de 
generación y crecimiento del 
capital humano, considerando 
los factores sociales, culturales 
y económicos donde se con-
textualiza el análisis.   

El trabajo se organiza en 
cuatro secciones. En la prime-
ra se hace una revisión de la 
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teoría de capital humano y sus 
definiciones desde su origen 
en la ciencia económica y sus 
estudios posteriores desde las 
ciencias sociales y administra-
tivas analizando su enfoque y 
perspectivas actuales en la ges-
tión. En la segunda sección se 
conceptualiza como elemento 
o componente del capital inte-
lectual y su impacto en la ge-
neración y mantenimiento de 
una ventaja competitiva. En 
la tercera sección se aborda el 
empowerment con sus defini-
ciones, enfoques de estudio y 
su relación con la creación y 
aumento de capital humano 
en la organización. Finalmen-
te, la cuarta sección es una 
conclusión y reflexión sobre el 
trabajo realizado planteando 
potenciales líneas de investi-
gación. 

 
Revisión de 
literatura
Teoría del Capital Humano, 

definición y su evolución

La teoría de Capital Hu-
mano retomó vigencia 
en la mitad del siglo pa-

sado con los trabajos de Theo-
dore Schultz y Gary J. Becker 
como sus principales impul-
sores desde el enfoque de la 
ciencia económica. A partir de 

allí se ha desarrollado y enri-
quecido con estudios desde di-
ferentes ámbitos de la ciencia 
como la sicología, sociología y 
la administración, planteando 
como el capital humano y su 
gestión tiene una gran impor-
tancia estratégica para las or-
ganizaciones en el ámbito de 
competencia global que se ha 
intensificado actualmente.

Los individuos acumulan 
conocimientos y adquieren 
habilidades por medio de la 
educación formal, la prácti-
ca de tareas específicas y sus 
actividades en el trabajo que 
lo llevan a adquirir y mejorar 
sus capacidades como persona 
y trabajador (Becker, 1964; 
Barney, 1991; Cardona, 2007; 
Castillo, 2012). Es por medio 
de las experiencias en el traba-
jo que adquiere competencias 
generales y específicas (Bec-
ker, 1962; Barney, 1991). Así 
como por medio de la capaci-
tación y el entrenamiento que 
recibe bajo programas espe-
cíficos de desarrollo (Becker, 
1964; Cardona, 2007; Madri-
gal, 2009) que incrementan 
sus capacidades y destrezas 
para la ejecución de sus tareas 
y la solución de problemas, ha-
ciéndolo de esta manera más 
productivo (Cardona, 2007; 

Castillo, 2012), generando 
mayor valor para la empresa y 
convirtiéndose en la fuente de 
la ventaja competitiva sosteni-
ble para la organización (Bar-
ney, 1991; Castillo, 2012). 

Gary G. Becker (1964) 
define el concepto como un 
conjunto de capacidades de 
producción que el individuo 
posee por acumulación de co-
nocimientos generales y espe-
cíficos. Se refiere a un capital 
intangible asociado al indivi-
duo que lo posee, no está li-
mitado solo a la educación y 
formación recibida de manera 
formal, sino también a la capa-
cidad y actitud humana de lle-
var a cabo acciones producti-
vas en función de las habilida-
des adquiridas (Becker,1964).

Chiavenato (2002) lo de-
fine como el capital de gente, 
de talentos y de competencias. 
La competencia de una perso-
na es la capacidad de actuar en 
diversas situaciones para crear 
activos, tanto tangibles como 
intangibles. 

Para las teorías del creci-
miento económico el capital 
humano es un término usado 
para definir un factor de pro-
ducción dependiente no sólo 
de la cantidad, sino también 
de la calidad, del grado de for-
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mación y de la productividad 
de las personas involucradas 
en un proceso productivo.

Desde la perspectiva de la 
gestión humana también se 
define como la acumulación 
de conocimientos útiles y va-
liosos por los individuos en el 
proceso de educación y forma-
ción, incluyendo la capacidad 
y el talento innatos, la educa-
ción y las cualificaciones ad-
quiridas conforman el capital 
humano (García, L.; García, 
J.; Rodríguez, A., 2012). Lue-
go entonces el capital humano 
del que la organización dispo-
ne para el logro de sus objeti-
vos operativos y financieros es 
la suma de todos y cada uno 
del que poseen los miembros 
que la conforman.

Asimismo, existen otros 
autores que agregan a esta lista 
de atributos aquellos relacio-
nados con la actitud, las estra-
tegias y recursos estructurales 
que la organización despliega 
para la utilización de ese capi-
tal. Castillo (2012) la define 
como el conjunto de conoci-
mientos, habilidades y actitu-
des tanto presentes como po-
tenciales de los empleados en 
una determinada organización 
a partir de los cuales desarro-
llará su propuesta de empresa 

y alcanzará los objetivos pro-
puestos. 

La acumulación de capital 
humano en la organización, de 
acuerdo con estos conceptos 
mediante la educación, entre-
namiento, capacitación, pro-
gramas de desarrollo profesio-
nal de su personal, sentaría las 
bases para mejorar la capaci-
dad de solución de problemas, 
desarrollo de nuevos produc-
tos, sistemas de manufactura 
o procesos e innovación de la 
empresa mejorando su nivel 
de competitividad, siempre 
y cuando, estos esfuerzos va-
yan acompañados también 
de acciones estratégicas en la 
organización de tal forma que 
las habilidades y talentos sean 
plenamente utilizados (Chia-
venato, 2002). 

El Capital Humano se 
constituye así como el conjun-
to intangible de habilidades, 
capacidades y actitudes que 
contribuyen a elevar y mante-
ner la productividad, la inno-
vación y finalmente la compe-
titividad de la empresa. 

Partiendo del análisis de 
las definiciones y argumentos 
anteriores e intentando desa-
rrollar una definición propia 
se plantea la siguiente que no 
es otra cosa más que una com-

binación de todas las revisadas 
en la bibliografía consultada.

“Capital humano es la 
suma de capacidades, habili-
dades y destrezas que posee el 
individuo como resultado de 
su educación, experiencia y 
capacitación en el trabajo, que 
junto con su estado de salud, 
compromiso y motivaciones 
pueden ser empleadas en la 
creación de valor para la em-
presa”

Hoy en día es común en-
contrar en las investigaciones 
dentro del campo de las cien-
cias sociales, económicas y ad-
ministrativas con los concep-
tos como Gestión Humana, 
Capital Intelectual, Talento 
Humano, Capital Humano. 
Todos ellos coinciden en el 
reconocimiento de que son 
la formación, educación, las 
habilidades, las ideas, la expe-
riencia, el talento, las actitudes 
y la capacidad de aprender de 
los individuos lo que le agrega 
valor a los otros activos y fac-
tores de la producción.

 La función de gestión hu-
mana durante mucho tiempo 
fue considerada una tarea ad-
ministrativa, de soporte para 
aquellas otras que de verdad 
agregaban valor como la trans-
formación, las finanzas y el 
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mercadeo (Calderón, Naranjo 
y Álvarez, 2007), sin embargo, 
estos mismos autores, mencio-
nan que fue a partir de los es-
tudios de Devanna, Fombrun 
y Tichy en 1981 que esta idea 
cambió de enfoque, centrán-
dose el interés en los aspectos 
estratégicos del departamento 
de gestión humana y de los 
recursos humanos como tal. 
Especialmente por la capaci-
dad del capital humano para 
incidir sobre los resultados 
del negocio, así como porque 
se constituye en una ventaja 
competitiva (Calderón et al, 
2007).

 Con esto se asume que se 
han valorado las habilidades, 
experiencias, talentos, cono-
cimientos, así como la capa-
cidad de aprender y cambiar 
las cosas de los individuos que 
conforman la organización, y 
que es esta capacidad de obser-
vación, análisis y modificación 
del entorno, la fuente de la in-
novación, que a su vez es el ele-
mento estratégico para com-
petir en el mercado y asegurar 
la supervivencia de la empresa 
(Calderón et al., 2007). 

 El talento humano de los 
individuos, todos ellos, en to-
dos los niveles de la organiza-
ción, mediante su entramado 

social y relaciones afectivas es 
lo que en el mediano y largo 
plazo creará las condiciones de 
competitividad de las empre-
sas. Calderón, Mousalli y Glo-
ria (2012) plantean que toda 
organización es en esencia una 
creación humana al estar com-
puesta de hombres y mujeres 
que contextualizan su existen-
cia en el espacio y el tiempo, 
son ellos quienes a través de su 
esfuerzo cristalizan los acier-
tos y desaciertos de la misma. 
Con esto entonces se puede 
establecer que del desarrollo 
de los talentos y habilidades de 
la gente, así como del grado de 
sinergia que logren desarrollar 
en el ejercicio de sus funcio-
nes, los resultados y metas de 
la organización serán logrados 
de manera consistente.

De manera gradual se pue-
den observar algunos cambios 
en la dirección de las organiza-
ciones, en algunas de ellas los 
trabajadores cambiaron de ser 
empleados a ser ahora asocia-
dos, se refuerzan los progra-
mas de capacitación y desa-
rrollo con planes de carrera y 
sucesión en los niveles admi-
nistrativos, se descentraliza la 
gestión humana a las áreas fun-
cionales y se menciona la inno-
vación como una estrategia de 

competitividad (Chiavenato, 
2002). Luna (2012) se refiere 
a ella como una estrategia que 
permite mejorar la posición 
competitiva de las empresas e 
incrementar la eficiencia en las 
organizaciones. La capacidad 
de una organización para es-
tar cambiando continuamente 
estará cimentada en el cono-
cimiento y las habilidades de 
su capital humano y son estas 
aptitudes las que le darán la 
ventaja en el mercado. 

Capital Huma-
no y el Capital 
intelectual

El capital intelectual es el 
conocimiento propie-
dad de la organización 

(conocimiento explícito) o de 
sus miembros (conocimien-
to tácito) que crea o produce 
valor presente para la organi-
zación Simó y Sallán (2008). 
Esto es, todos los elementos in-
tangibles que utiliza la organi-
zación para desarrollar su fun-
ción generadora de valor y se 
clasifica generalmente en tres 
componentes: capital huma-
no, capital estructural y capital 
relacional (Bontis, 1998). Por 
otra parte Calderón, Gloria y 
Mousalli (2012) mencionan 
que el capital intangible, don-
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de se ubica el capital humano 
es difícil de transferir ya que su 
valor es difícil de determinar y 
medir. 

Para estos autores, los ac-
tivos intangibles comprenden 
el conocimiento, habilidades, 
interrelaciones internas y ex-
ternas, motivación, cultura, 
tecnología y competencias. 
Algunos de ellos están y son 
inherentes a los individuos 
empleados de la empresa y 
conforman el capital huma-
no; se dice que estos, pueden 
de manera consciente ejercer 
acciones para el aprovecha-
miento de los otros recursos 
intangibles y los tangibles en 
la búsqueda de resultados que 
coloquen a la organización por 
encima de sus competidores. 
Por lo tanto el capital humano 
se convierte en la fuente de la 
competitividad (et al., Calde-
rón, 2012).

Contar con un alto nivel 
de capital humano de acuer-
do con estas ideas, les daría a 
la organización una ventaja 
competitiva en relación a sus 
competidores, sin embargo 
de acuerdo con Chiavenato 
(2002) no es suficiente con 
tener el capital humano dis-
ponible y en gran medida, se 
requiere además de una estruc-

tura organizacional y sistemas 
implementados que ayuden a 
desarrollarlo, sincronizar sus 
talentos y esfuerzos alineán-
dolos hacia los objetivos de la 
empresa.

El Empower-
ment y el Capi-
tal Humano

La competencia actual 
hace cada vez más ne-
cesario que los traba-

jadores desarrollen nuevos 
conocimientos, destrezas 
y habilidades (Saldarriaga, 
2008). Dicho de otra mane-
ra, las empresas requieren de 
individuos con competencias 
y actitudes que les permitan 
adaptarse a los cambios con-
tinuos. La administración a su 
vez debe dejar de considerarlo 
como elemento de la produc-
ción pues el ser humano por 
su naturaleza misma, siempre 
tiene la necesidad de sentirse 
involucrado e implicado en lo 
que hace. El individuo es un 
ser que necesita establecer un 
lazo psicológico con la activi-
dad que desempeña, necesita 
ser reconocido y valorado de 
manera integral y no simple-
mente como un engranaje más 
dentro del proceso de produc-
ción (Saldarriaga, 2008).

Algunos de los estudios re-
visados en esta etapa del pro-
ceso de investigación en térmi-
nos generales han sido guiados 
considerando solo a los niveles 
intermedios y gerenciales de 
las organizaciones, se refieren 
a talentos especiales (More-
no, L.; Carbajal, S.; Cortés, I.; 
Varela, N.; Chávez, E., 2009), 
sin incluir los niveles operati-
vos y técnicos que finalmente 
son los que en el proceso de 
manufactura están en contac-
to directo con los equipos y 
materiales que se transforman 
en productos y servicios, los 
cuales son y representan la 
fuente de ingresos, así como 
la imagen de la empresa en el 
mercado. 

Para otros autores, este ni-
vel de la organización no es 
considerado como parte del 
capital humano de la empre-
sa. Chiavenato (2002) men-
ciona en su visión de la nueva 
era que el trabajo rutinario y 
mal calificado, aunque se haga 
manualmente, no genera ni 
emplea capital humano para la 
organización ya que puede ser 
automatizado y si no es el caso, 
el empleado puede ser sustitui-
do con facilidad ya que contri-
buye poco y aprende poco en 
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materia de habilidad y conoci-
miento. 

Por su parte, Líker (2008), 
estudiando a Toyota y su estra-
tegia de desarrollo del talen-
to en su personal, menciona 
como la empresa enfoca es-
fuerzos considerables en entre-
nar y capacitar a los empleados 
de los niveles bajos de la or-
ganización mediante todo un 
sistema específico y detallado 
del trabajo. Incluso uno de sus 
principios fundamentales en 
la filosofía de la empresa acerca 
de la mejora, la fundamenta en 
el nivel más bajo de la organi-
zación (los operarios). 

La filosofía del trabajo 
en equipo, respaldada por la 
premisa “no son las pocas es-
trellas las que hacen fuerte a 
un equipo. Es la colección de 
muchos jugadores con buena 
capacidad trabajando al uní-
sono lo que hace un equipo 
excepcional” (Liker, 2008), se 
habla de la importancia que 
tiene el capital humano como 
grupo integrado, no como en-
tes individuales, la sinergia de 
trabajo en las diferentes áreas 
y funciones; también habla de 
lo importante que es para esta 
empresa el aporte de los nive-
les bajos de la organización en 

la mejora continua y la agrega-
ción de valor.

Si para la empresa maqui-
ladora el ensamble de com-
ponentes es su razón y funda-
mento de existir, siendo este 
proceso por su naturaleza de 
baja tecnología y alto conteni-
do de trabajo manual, que debe 
ser desarrollado por los niveles 
operativos de la organización, 
debería entonces aceptarse ra-
zonablemente que los resulta-
dos operativos y financieros de 
la empresa dependen en gran 
medida del desempeño de este 
nivel de la organización; por 
ello mismo la necesidad de 
gestionarlo y desarrollarlo de 
manera integral consideran-
do su naturaleza, de forma tal 
que se incrementen sus com-
petencias individuales y como 
equipo para el logro de los re-
sultados.

Un desarrollo bajo una es-
trategia integradora que por 
una parte genere e incremente 
las competencias en los indivi-
duos y por otro establezca las 
estructuras organizacionales y 
operativas formales que per-
mitan el empleo pleno de las 
mismas, todas ellas alineadas 
a los objetivos organizaciona-
les resulta necesaria para un 
mejor desempeño operativo y 

financiero de la empresa. Es en 
este punto donde un cambio 
organizacional y de filosofía de 
trabajo con la implementación 
de equipos de trabajo faculta-
dos puede ser una respuesta a 
la necesidad de un modelo de 
gestión del capital humano in-
tegral que incluya a los niveles 
operativos de la organización.

Los estudios teóricos y em-
píricos sobre empowerment 
relacionados y enfocados des-
de la perspectiva del capital 
humano son escasos en la lite-
ratura, sin embargo, sí abun-
dan de manera individual o 
relacionada con otras variables 
del desarrollo organizacional. 

De acuerdo con Conger 
y Kanungo (1988) el em-
powerment se define como 
un proceso potenciador de 
los sentimientos de autodeter-
minación entre los miembros 
de la organización a través de 
la identificación de las condi-
ciones que fomentan la falta 
de sensación de ese poder y 
por medio de su eliminación 
mediante prácticas organiza-
cionales formales y técnicas 
informales de suministro de 
información generando la 
percepción de la autodeter-
minación en los individuos. 
Promueve un incremento en 
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la motivación individual en 
el trabajo mediante la delega-
ción de autoridad para tomar 
decisiones en los niveles bajos 
de la organización (Thomas y 
Velthouse, 1990).

Ríos, Téllez y Ferrer (2010) 
citando a Molina (2006) seña-
lan que el término empower-
ment significa habilitar, con-
ceder, permitir una iniciativa 
a cierta persona para actuar 
por sí misma y propiciar la ini-
ciativa en otros. Lo plantean 
como un sinónimo de cultura 
de participación donde to-
dos los miembros aportan su 
conocimiento, habilidades y 
experiencias para alcanzar los 
objetivos de calidad rompien-
do esquemas y paradigmas en 
cuanto a decisiones, estilos de 
liderazgo y sobre todo, en los 
procesos de comunicación e 
integración de los grupos hu-
manos en torno a la cultura 
organizacional. 

La implementación de 
equipos de trabajo facultados 
implicaría modificar de alguna 
manera la estructura organiza-
cional tradicional con niveles 
de gerencia y supervisión de 
línea a una estructura más pla-
na redefiniendo la función y 
los roles de los mandos medios 
de tal forma que soporten y 

proporcionen entrenamiento, 
apoyo técnico y de informa-
ción al trabajo de los niveles 
operativos de la organización. 
Esto bajo un modelo similar 
al de los equipos autodirigidos 
que ya han sido implementa-
dos en algunas compañías con 
resultados positivos en pro-
ductividad, calidad y ambiente 
laboral.

La revisión de la literatura 
da fe que el facultamiento o 
empowerment es un construc-
to emergente utilizado por los 
teóricos para explicar la efica-
cia de organización. Estudios 
desarrollados en pequeñas 
empresas de México demues-
tran la relación directa y po-
sitiva entre el empowerment y 
el compromiso organizacional 
(Ríos, Téllez y Ferrer ,2010), 
mismo que es elemento funda-
mental en combinación con el 
capital humano para el desem-
peño operativo y financiero de 
la organización. 

Conclusiones

Las empresas maquila-
doras de Ciudad Juá-
rez por su naturaleza 

global estarán siempre suje-
tas a presiones para elevar y 
mantener los estándares de 
entrega, calidad y costo que le 

permitan competir en el mer-
cado manufacturero. Para ello 
es importante su capacidad de 
adaptación al cambio constan-
te, de sistemas operativos, tec-
nologías, formas de gestión y 
organización.

Los sistemas operativos son 
dependientes de las decisiones 
y acciones del ser humano que 
los diseña, dirige y opera para 
el logro de los resultados de la 
organización, esto es, el capi-
tal humano, las personas, sus 
conocimientos, habilidades y 
experiencia, su capacidad para 
relacionarse y sinergia de co-
laboración para el logro de las 
metas. 

Es por ello que se requiere 
de una gestión integral enfoca-
da al logro de la participación 
comprometida de todos y cada 
uno de sus miembros, bajo un 
sistema estructurado para per-
mitir el desarrollo profesional 
y humano de cada miembro, 
de manera individual y como 
parte del equipo de trabajo, 
que ayude a obtener un des-
empeño mejor de la organiza-
ción. 

Las interrelaciones que se 
generan en la plantas maqui-
ladoras en Ciudad Juárez son 
influenciadas por la compo-
sición de los grupos de traba-
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jadores. Aspectos como nivel 
educativo, cultura del lugar de 
origen, costumbres, entorno 
social, crean una mezcla hete-
rogénea de experiencia, anhe-
los y empuje que son fuente 
potencial para la generación 
de ideas y compromisos en la 
solución de los problemas y 
mejoramiento del trabajo. 

Lograr una estructura or-
ganizacional formal, junto con 
prácticas de gestión humana 
enfocadas al desarrollo inte-
gral de los niveles operativos 
puede ser el canal que poten-
cie este fenómeno social y lle-
var al logro de una cultura de 
trabajo de alto desempeño. La 
conjugación de las diferencias 
entre los individuos en mayor 
o menor medida dará por re-
sultado la capacidad de la em-
presa para lograr sus objetivos 
y sobrevivir a la competencia. 

De aquí la importancia en 
enfocarse además del desarro-
llo de capital humano en la im-
plementación de estrategias en 
su organización del trabajo que 
permitan el uso pleno de todo 
el potencial de sus integrantes 
para el logro de los objetivos. 
La capacidad que desarrolle la 
dirección para hacer partíci-
pes a todos sus miembros de 
lo que es su visión de futuro y 

el permitir as condiciones para 
promover cambios.

Para ello el empoderamien-
to es una condición inicial, ya 
que incidirá en la motivación 
y compromiso de los miem-
bros de la organización, lo que 
promoverá el incremento en 
conocimientos, habilidades y 
experiencia, el capital huma-
no que le permitirá en el me-
diano y largo plazo mantener 
una ventaja competitiva en el 
mercado.
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