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INTRODUCCION
 
Ubicándonos en un marco empresarial moderno, es fácil determinar que lo más saludable para una entidad corresponde a la efectividad en la administración del talento humano, dado que la tecnología, la estructura y la estrategia general de la compañía son elementos necesarios para el buen desempeño de la misma, no dependen de variables complejas que involucran las diversas conductas de los seres humanos y se da por descontando su utilidad de manera directa e importante para la organización. Es bien sabido que todos pretenden marcar una diferencia en el terreno corporativo y verdaderamente esto se logra cuando se tiene a favor excepcionales colaboradores, aquí debemos precisar que no es una tarea simple encontrar empleados con las cualidades requeridas para desempeñar una función asignada, sin antes haberse realizado juiciosamente los procesos de vinculación, de manera tal que se entere la administración completamente sobre las aptitudes y las competencias del candidato al cargo, del mismo modo, seguidamente el proceso de inducción es necesario brindarlo con toda la información pertinente tanto de la empresa a nivel general como de la misma en forma particular y específica, así mismo el proceso de capacitación proporcionando conocimientos concretos acorde con la función que van a ejecutar.  
 
De otro lado, las actividades que desarrolla la administración día a día en aras de dar solución a los problemas sociales internos de la organización deben fortalecer el ambiente laboral y propender por el bienestar y la satisfacción del personal, al cabo que la motivación se traduce en mayor competitividad, mejor servicio al cliente y por ende el alcance de los objetivos trazados por la dirección. 
 
En suma, debe resaltarse la preponderancia del tema que abordaremos en el presente trabajo con el único propósito de aportar en gran medida a la empresa CONSTRUCTORA DE CORDOBA LTDA, acorde con sus características particulares  de tal manera que  los aportes que se consideren  en el diagnóstico de las posibles falencias en el ámbito de los procesos de talento humano e igualmente proponiendo las respectivas acciones de mejoramiento.


1. TEMA INSTITUCIONAL 
 
1.1. LINEA DE INVESTIGACIÓN Desarrollo empresarial 
 
1.2. SUBLINEA DE INVESTIGACIÓN Administración del Talento Humano 
 
1.3. TITULO Propuesta de mejoramiento a los procesos de talento Humano de la empresa CONSTRUCTORA DE CORDOBA LTDA.















2. PLANTEAMIENTO Y FORMULACIÓN DEL PROBLEMA
 
CONSTRUCTORA DE CORDOBA  LTDA. es una  empresa de servicios de construcción de casas y apartamentos, ubicados en la ciudad de Montería, CONSTRUCORD fue creada mediante una sociedad y sus labores son desarrolladas con el fin de realizar proyectos de ingeniería civil que vayan de la mano con el desarrollo de la Ciudad de Montería - Córdoba 
Para la constructora es importante lograr óptimos resultados en su labor de construcción; no obstante actualmente se han evidenciado algunos inconvenientes,  entre otros, por falta de procesos de talento humano claramente establecidos; aspecto contraproducente en la gestión realizada por la auditoria, por cuanto se han presentado diferencias entre lo requerido por la empresa y lo realizado por la persona seleccionada, situación que tiene una incidencia negativa en la actividad de la empresa, teniendo en cuenta que la misma depende esencialmente de los conocimientos y capacidades del colaborador. En la actualidad, los procesos de talento humano correspondientes a vinculación se ejecutan tanto en el Departamento de recursos humanos.  El reclutamiento en la mayor parte de los casos se ha hecho de manera informal el proceso se completa remitiendo al candidato al departamento de recursos humanos con el fin de completar el trámite.
 
La situación antes descrita puede ser comprobado a partir de un diagnóstico de los procesos de talento humano en la empresa CONSTRUCTORA DE CORDOBA LTDA donde se establecerán las falencias y fortalezas existentes en los procesos, incidencia en la operación de la empresa y se planteara una propuesta de mejoramiento con el fin de optimizarlos y conseguir un buen resultado, traducido en la excelente gestión de la empresa teniendo en cuenta que el mayor activo de esta es el capital humano, de no ser realizado el diagnóstico no se podrían proponer planes que pueden contribuir al mejoramiento de la empresa, así mismo podrían existir falencias en los resultados de la misma.  
 
Para el desarrollo de la investigación será necesario hacer un análisis y una descripción de los procesos de talento humano, entre otros: 

1. Vinculación, con cuatro componentes:  
• Reclutamiento: en el que se crea una reserva de candidatos para un determinado puesto de trabajo.
• Selección: mediante el cual se decide si se va a contratar o no a cada uno de los candidatos al puesto de trabajo. 
• Inducción: que incluye la integración de los nuevos empleados en la empresa y la unidad en la que va a trabajar, familiarización con las políticas y procedimientos de la  misma, así como con las expectativas de rendimiento. 
• Contratación: constituye el acuerdo entre el empresario y el trabajador en el que se detallan las condiciones en las que un trabajador se compromete a realizar un determinado trabajo por cuenta del empresario y bajo su dirección, a cambio de una retribución o sueldo. 
2. Capacitación: La cual se centra en proporcionar a los empleados habilidades y conocimientos concretos o en ayudarles a corregir deficiencias en su rendimiento. 
3. Evaluación de desempeño: Consiste en la identificación, medición y gestión del rendimiento humano en las empresas
 4. Bienestar: El cual se refiere a aquellas facilidades, comodidades, ventas y servicios que las empresas ofrecen a sus empleados para ahorrarles esfuerzos y preocupaciones.    La empresa puede financiarlos, parcial o totalmente.  Estos beneficios constituyen medios indispensables para el mantenimiento de la fuerza laboral dentro de un nivel satisfactorio de moral y productividad.
 5. Plan de Carrera: Actividad organizada estructurada y en continuo proceso cuyo objetivo es enriquecer y hacer a los trabajadores más capaces y reconocer en ellos un recurso vital de la empresa, preparar a los empleados para vacantes en la dirección. 
Finalmente se elaborará una propuesta de mejoramiento a los procesos de talento humano. 
Teniendo en cuenta lo planteado anteriormente surge la siguiente pregunta de investigación ¿Cómo contribuir al mejoramiento de los procesos de talento humano de la CONSTRUCTORA DE CORDOBA a partir de una propuesta planteada con base en los resultados que se obtengan en el diagnóstico selectivo?

Delimitación del tema 
 
La ubicación del estudio será la empresa CONSTRUCTORA DE CORDOBA LTDA, la cual se encuentra ubicada en la Cra. 3 Nº 18 – 30 en la Ciudad de Montería. 
 
En el estudio se encuentran con limitaciones de orden teórico, toda vez que puede haber dificultad para la consecución de la información de la empresa objeto de investigación, de igual forma se espera contar con el respaldo de la universidad y de los directivos de la empresa para poder obtener información oportuna o las fuentes para construirla.  De otro lado es posible que se presenten limitaciones de orden práctico, teniendo en cuenta que pueden haber restricciones de tiempo para el desarrollo de la investigación, lo cual se puede contrarrestar diseñando un adecuado plan de trabajo.











3.  OBJETIVOS
 

3.1 OBJETIVO GENERAL  
 
Realizar un diagnóstico selectivo de los procesos de talento humano que actualmente se llevan a cabo en la EMPRESA CONSTRUCTORA DE CORDOBA LTDA y a partir de su resultado proponer un plan de mejoramiento que permita optimizar dichos procesos, generar mayor identidad y compromiso por parte de los colaboradores, e igualmente mejorar la labor de la empresa.  
 
3.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
Diseñar y aplicar una guía de diagnóstico para el análisis de los procesos de talento humano. 
 
Identificar fortalezas y debilidades de la empresa y específicamente de los actuales procesos de talento humano.  
 
Proponer planes de mejoramiento para aplicar a los procesos de talento humano, que permitan lograr mayor identidad, compromiso por parte de los colaboradores y mayor calidad en la labor de la empresa de auditoria.  





4. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

En la actualidad las organizaciones empresariales se encuentran en un proceso de desarrollo y crecimiento, en el cual el capital y la tecnología aunque son de gran importancia, ya no son suficientes para que una organización se mantenga vigente y sobreviva en el entorno globalizado de hoy, ahora es indispensable contar con capacidad de innovación y talento, desde esta perspectiva se asume el mejoramiento continuo de las organizaciones en el desempeño y efectividad de sus procesos. 
 
Una organización que pretenda sobrevivir en el mercado actual, debe reconocer que el Capital Humano es considerado como un activo intangible que la organización tiene para su desarrollo estratégico, este capital humano que se traduce en las capacidades naturales o adquiridas para el desarrollo adecuado de una ocupación es fundamental en el crecimiento de las organizaciones, es por esto que la investigación se enfoca en el diagnóstico de los procesos de talento humano y propuesta de mejoramiento en la empresa CONSTRUCTORA DE CORDOBA LTDA, teniendo en cuenta que fortalecer dichos procesos enriquece la labor de la empresa, el cual lo constituyen sus colaboradores, sus capacidades y competencias.  Con la investigación se buscara conocer las actividades que hacen efectivos los procesos de talento humano en la empresa para estudiarlas y realizar una propuesta de mejoramiento dependiendo de la problemática existente en cada proceso. 

La investigación se centrará en los procesos de talento humano, se estudiaran detenidamente las actividades de estas y su efectividad, se evaluará la aplicabilidad de estos procesos en  la empresa CONSTRUCTORA DE CORDOBA LTDA, lo cual permitirá establecer las falencias de estas y así poder realizar un plan de mejoramiento el cual contribuirá a disminuir la incertidumbre por parte del empleador cuando selecciona a los colaboradores, reducir problemas de contratación de personal no calificado, pérdida de tiempo en entrevistas y falta de capacitación o problemas posteriores, es decir cuando el colaborador desarrolla o está desarrollando su actividad, falta de compromiso e identificación con la organización o simplemente que su labor y los resultados no sean acorde con los objetivos de esta.
5. MARCO DE REFERENCIA
 
5.1 MARCO TEÓRICO 
El mundo de hoy está conformado por múltiples organizaciones dedicadas a actividades de producción de bienes y de prestación de servicios. Las organizaciones están compuestas por recursos físicos, materiales, financieros, tecnológicos, de mercadeo, y principalmente por personas.  Las organizaciones dependiendo de su tamaño y la complejidad de sus operaciones necesitan ser administradas, y esta administración debe estar basada en teorías que le permitan un desarrollo adecuado a las necesidades internas y externas. 
 
Para el desarrollo de la investigación se considera apropiado tener en cuenta la   teoría de sistemas, toda vez que un sistema es un conjunto organizado de cosas o partes interactuantes e interdependientes, que se relacionan formando un todo unitario y complejo. La teoría de sistemas es un ramo específico de la teoría general de sistemas. Las teorías tradicionales han visto la organización humana como un sistema cerrado. Eso ha llevado a no tener en cuenta el ambiente, provocando poco desarrollo y comprensión de la retroalimentación (feedback), básica para sobrevivir.  El enfoque antiguo fue débil, ya que:
 1) Trató con pocas de las variables significantes de la situación total y
 2) muchas veces se ha sustentado con variables impropias  
                                           
El concepto de sistemas no es una tecnología en sí, pero es la resultante de ella. El análisis de las organizaciones vivas revela “lo general en lo particular” y muestra, las propiedades generales de las especies que son capaces de adaptarse y sobrevivir en un ambiente típico. Los sistemas vivos sean individuos u organizaciones, son analizados como “sistemas abiertos”, que mantienen un continuo intercambio de materia/energía/información con el ambiente. Teniendo en cuenta que la empresa es un sistema abierto donde se hace necesaria la administración tomando como base los principios de la teoría para la aplicabilidad del proceso administrativo toda vez que el mismo refiere planeación, organización, dirección, ejecución y control para lo cual es necesario tener en cuenta factores internos tales como el comportamiento organizacional y la estructura administrativa de la empresa y factores externos tales como la tecnología, competencia, política, cultura, sociedad, geografía y mercado potencial. 
La teoría de sistemas permite re conceptuar los fenómenos dentro de un enfoque global, para integrar asuntos que son, en la mayoría de las veces de naturaleza completamente diferente. Sistemas abiertos: presentan intercambio con el ambiente, a través de entradas y salidas. Intercambian energía y materia con el ambiente, son adaptativos para sobrevivir. Su estructura es óptima cuando el conjunto de elementos del sistema se organiza, aproximándose a una operación adaptativa. La adaptabilidad es un continuo proceso de aprendizaje y de auto organización.  
Cabe aclarar que las cosas o partes que componen al sistema, no se refieren al campo físico (objetos), sino más bien al funcional. De este modo las cosas o partes pasan a ser funciones básicas realizadas por el sistema. Podemos enumerarlas en: entradas, procesos y salidas, donde las entradas son los ingresos del sistema que pueden ser recursos materiales, recursos humanos o información, así mismo constituyen la fuerza de arranque que suministra al sistema sus necesidades operativas. Los procesos son los que transforman una entrada en salida, como tal puede ser una máquina, un individuo, una computadora, un producto químico, una tarea realizada por un miembro de la organización y las salidas son los resultados que se obtienen de procesar las entradas, al igual que las entradas estas pueden adoptar la forma de productos, servicios e información. Las mismas son el resultado del funcionamiento del sistema o, alternativamente, el propósito para el cual existe el sistema3. 
La Administración de Recursos Humanos es un área interdisciplinaria, incluye conceptos de psicología industrial y organizacional, sociología organizacional, ingeniería industrial, derecho laboral, ingeniería de seguridad, medicina laboral, ingeniería de sistemas, cibernética etc.  En general los asuntos estudiados por la administración de recursos humanos abarca una gran cantidad de campos del conocimiento, se habla de la aplicación e interpretación de pruebas psicológicas y entrevistas, tecnología del aprendizaje individual, cambio organizacional, diseño de cargos y diseño organizacional, satisfacción en el trabajo, ausentismo, disciplina y actitudes, interpretación de leyes laborales, eficiencia y eficacia, etc. Los temas tratados por la Administración de Recursos Humanos se refieren a aspectos internos de la organización y aspectos externos o ambientales.  Algunas técnicas se aplican directamente a las personas que son los sujetos de su aplicación como son reclutamiento, entrevista, selección, integración, capacitación, evaluación de desempeño; otras se aplican indirectamente a las personas bien sea a través de los cargos que ocupan se aplican técnicas como análisis y 

descripción de cargos, evaluación y clasificación de cargos, higiene y seguridad industrial; o bien mediante planes o programas globales o específicos tales como planeación de recursos humanos, base de datos, plan de beneficios sociales, plan de carreras y administración de salarios4. 
 
Para la Administración de Recursos Humanos no hay leyes ni principios universales.  La administración de recursos humanos es contingencial pues depende de la situación organizacional, del ambiente, de la tecnología empleada por la organización, de las políticas y directrices vigentes, de la filosofía administrativa predominante, de la concepción organizacional acerca del hombre y de su naturaleza y sobre todo de la calidad y cantidad de los recursos humanos disponibles, a medida que estos elementos cambian varia también la manera de administrar los recursos humanos de la organización.  De ahí surge el carácter contingencial o situacional de la administración de recursos humanos cuyas técnicas no son rígidas ni inmutables, sino altamente flexibles y adaptables, y sujetas a un desarrollo dinámico.  Un modelo de administración de recursos humanos que tiene éxito al aplicarlo a una organización en determinada época, quizá no lo tenga en otra organización o en la misma organización en otra época, puesto que todo cambia, las necesidades experimentan alteraciones y la administración de recursos humanos debe tener en cuenta estos cambios constantes que ocurren en las organizaciones y en sus ambientes.  Además, la administración de recursos humanos no es un fin en sí mismo, sino un medio para alcanzar la eficacia y la eficiencia de las organizaciones, a través del trabajo de las personas, que permite establecer condiciones favorables para que estas consigan los objetivos individuales.
 

5.2 MARCO CONCEPTUAL
 
RECLUTAMIENTO: Es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organización.  En esencia, es un sistema de información mediante el cual la organización divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar, para ser eficaz el reclutamiento debe atraer suficiente cantidad de candidatos para abastecer de modo adecuado el proceso de selección. 
 
SELECCIÓN DE PERSONAL: La selección es la elección del individuo adecuado para el cargo adecuado.  En un sentido más amplio escoger entre los candidatos reclutados los más adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del personal, así como la eficiencia de la organización, de esta manera la selección busca solucionar dos problemas fundamentales, adecuación del hombre al cargo y eficiencia del hombre en el cargo. 
 
INDUCCIÓN: Es la integración de nuevos empleados en la empresa y la unidad en la que van a trabajar, es importante que los nuevos empleados se familiaricen con las políticas y procedimientos de la empresa, así como con las expectativas de rendimiento, la inducción es lo que hace que un nuevo empleado se sienta como un extraño o como un miembro del equipo.9  CAPACITACION: Conjunto de actividades cuyo propósito es mejorar el rendimiento presente o futuro del empleado, aumentando su capacidad a través de la mejora de sus conocimientos, habilidades y actitudes.  
 
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO: Consiste en la identificación, medición y gestión del rendimiento humano en las empresas.
IDENTIFICACIÓN: Consiste en determinar qué áreas de trabajo debe estudiar el director a la hora de medir el rendimiento.
MEDICION: Consiste en la realización de juicios por parte de los directores sobre lo bueno o lo malo que ha sido el rendimiento de un empleado en concreto. 
 
GESTIÓN: Es el objetivo primordial de cualquier sistema de evaluación.  La evaluación debería ser algo más que una actividad que mira al pasado y que felicita o reprueba a los trabajadores por su trabajo.  Con el fin de facilitar la gestión del rendimiento la evaluación debe orientarse hacia el futuro, hacia lo que los trabajadores pueden hacer para desarrollar su máximo potencial en la empresa.  
 
BIENESTAR O PLANES DE BENEFICIOS SOCIALES: Son aquellas facilidades, comodidades, ventas y servicios que las empresa ofrecen a sus empleados para ahorrarles esfuerzos y preocupaciones.    La empresa puede financiarlos, parcial o totalmente.  Estos beneficios constituyen medios indispensables para el mantenimiento de la fuerza laboral dentro de un nivel satisfactorio de moral y productividad. 
 
PLAN DE CARRERA O DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL: Se trata de una actividad organizada, estructurada y en continuo proceso que reconoce a las personas como un recurso vital de la empresa el campo del desarrollo de la carrera profesional es bastante joven, la mayoría de los programas de desarrollo de la carrera profesional comenzaron a ponerse en marcha en la década de los año 70 pero ha crecido con rapidez a lo largo de la última década, las empresas que han tenido más éxito en los programas de desarrollo profesional de sus empleados han sido aquellas que los han integrado con otros programas de gestión de recursos humanos, como los de evaluación de rendimiento o los de formación.




6. DISEÑO METODOLOGICO
 
6.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN  El tipo de investigación del presente proyecto es exploratorio, toda vez que permite formular un problema para posibilitar una investigación más precisa, así como aumentar la familiaridad del equipo investigador con el fenómeno que se va a investigar, aclarar conceptos y establecer preferencias para posteriores investigaciones. Los trabajos genéricos referidos a la teoría de mercados, producción, finanzas, administración del recurso humano, moneda y banca, comercio exterior, microeconomía, macroeconomía, hacienda pública, auditoria, revisoría fiscal, costos, estados financieros, etc., son ejemplos que por su contenido más de tipo teórico, pueden constituirse en estudios exploratorios.     
6.2 FUENTES PRIMARIAS  
Para el desarrollo de la investigación propuesta se utilizarán fuentes primarias, toda vez que el equipo investigador debe recoger la información en forma directa, se emplearán como técnicas, la observación directa no participante, teniendo en cuenta que las investigadoras tienen un contacto directo con el objeto de la investigación, pero no participan en él como objeto de la misma, así como la entrevista dirigida a los miembros de la organización, es decir el objeto de investigación, teniendo en cuenta que la entrevista es una técnica orientada a establecer contacto directo con las personas que se consideren fuente de                                                   información, tiene como propósito obtener información más espontánea y abierta.  Durante la misma, puede profundizarse la información de interés para el estudio, las entrevistas pueden ser  espontáneas o no  protocolarias, se establecerán de acuerdo a las intenciones del equipo investigador; generalmente para obtener respuestas rápidas, a partir de un cuestionario previsto para ese efecto.
6.3  FUENTES SECUNDARIAS Si bien las fuentes secundarias corresponden a información sobre el tema por investigar, pero no son la fuente original de los hechos o situaciones, sino que los referencian, para la presente investigación se utilizaran fuentes secundarias para la obtención de la información como documentos de la empresa objeto de estudio, libros enfocados en el talento humano y en fundamentos de administración de personal, entre otros; trabajos de grado relacionados con los procesos de talento humano y la administración de recursos humanos, revistas especializadas, entre otros. 


MISIÓN
Somos una empresa dedicada a la Construcción de obras civiles  en las diferentes actividades que contribuyan al mejoramiento de la cuidad, mejorando la calidad de vida de nuestros clientes, generamos rentabilidad  y propiciamos el  bienestar de nuestros trabajadores.  
 



VISIÓN
Ser una empresa líder en el sector de la ingeniería civil con el propósito básico de lograr el reconocimiento a su gestión dentro del contexto organizacional y bajo el marco normativo que rige dicha actividad, y para el año 2020 ser los líderes en construcción del departamento de Córdoba. 









VALORES  
• Responsabilidad 
• Honestidad 
• Justicia 
• Respeto
 • Lealtad  
 


 PRINCIPIOS 
 
• Objetividad
 • Imparcialidad 
• Compromiso 
• Eficiencia 
• Veracidad  
 









POLÍTICA
Estar comprometidos con la elaboración de obras de ingeniería civil  y el cumplimiento de la normatividad vigente definida por el SISO (SISTEMA EN SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL) buscando así optimizar la utilidad social y económica de los recursos administrativos, técnicos y financieros disponibles para que la prestación del servicio se brinde de una manera adecuada, oportuna y eficiente. 
 

















 CONCLUSIONES
 
En la actualidad el éxito fundamental de las empresas son las personas, pero no las personas por si solas, si no con el apoyo y gestión de una buena dirección, la cual debe especializarse constantemente, teniendo en cuenta que aunque hace algunos años los procesos de talento humano se  desarrollaban empíricamente, hoy se valen de técnicas avanzadas.   
 
La característica fundamental de la actual dirección de personal es la de una función organizada y especializada que va más allá de la administración de problemas legales o asistencia social.   
 
En la dirección de personal es fundamental tener procesos claramente establecidos y estructurados, por cuanto cada una de las actividades desarrolladas en esta se reflejaran en el funcionamiento y resultados de la empresa, es por eso que en la actualidad se encuentra un número importante de autores que se refieren a este tema y proporcionan modernas técnicas para aplicar en cada uno de los procesos involucrados.   
 
La vinculación de un nuevo miembro a la organización debe satisfacer las necesidades de esta, lo cual implica una actividad organizada y sistemática que permita tomar una acertada decisión, para ello es importante aplicar técnicas como: análisis ocupacional, entrevistas, pruebas diseñadas.  Así mismo se debe brindar una adecuada inducción que permita la integración de los nuevos empleados en la empresa y la unidad en la que va a trabajar, familiarizarse con las políticas y procedimientos de la misma, así como con las expectativas de rendimiento. 
 
La capacitación y el desarrollo de personal son de gran importancia en las organizaciones actuales, teniendo en cuenta que muchos programas que se inician solo para capacitar a un empleado concluyen ayudándolo a su desarrollo e incrementando su potencial como empleado de nivel ejecutivo. 
 
La evaluación de desempeño juega un papel muy importante en la productividad de las personas y de las empresas, complementada con una adecuada retroalimentación y seguimiento de las funciones, como elemento fundamental para la toma de decisiones.    
 
Todo desempeño laboral debería ir orientado hacia una acción que deje a la persona realidades y/o posibilidades de satisfacción y autorrealización, aparte de los resultados para la organización.     
 
Un nuevo reto de la gerencia moderna, es fomentar la salud y bienestar laboral como una tarea integral.   
 
Este trabajo se elaboró con el fin de contribuir al mejoramiento de los procesos de talento humano llevados a cabo en la empresa Constructora de Córdoba  Ltda., considerándola como una unidad especializada, lo cual evidencia la necesidad e importancia de establecer procesos claros que lleven a la organización al logro de ventajas competitivas, mayor productividad, calidad, creatividad, innovación, trabajo en equipo y efectividad.    
 
El talento humano es el que diferencia a unas empresas de otras, las instituciones se forman o se destruyen por la calidad o el comportamiento de su gente.   
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