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RESUMEN 

 

Esta investigación estudia las formas de construcción de capital social, 

considerando la confianza, y su relación con la gestión humana a través de los 

diferentes procesos al interior de la alcaldía municipal de Margarita. De acuerdo 

con la organización la gestión humana se lleva acabo de una manera no muy 

práctica ya que no cuenta con una oficina o dependencia como tal, sino una al 

secretario de gobierno con funciones en su cargo y una persona que ocupa el 

puesto de auxiliar administrativo de talento humano que cumple funciones de 

talento humano, el capital social y la gestión humana en la entidad son muy 

pobres ya que no cuenta con una dependencia a lo que se deduce es porque la 

organización cuenta con menos de 60 empleados.  

 

Palabras clave: 

 

Capital social, gestión humana, confianza. 
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INTRODUCCIÓN 
 

El presente trabajo tiene por objeto elaborar un estudio de los procesos de Gestión 

Humana que se desarrollan al interior de la organización del municipio de 

Margarita Bolívar como es la Alcaldía Municipal, y, al mismo tiempo, determinar 

cómo, a través de los procesos y manuales, se construye capital social. 

 

El desarrollo del trabajo hace una división en dos partes fundamentales: 1. 

Definición del problema descripción y formulación, 2. Resultados de la OOE 

 

La primera parte aborda elementos básicos de la investigación, tales como: la 

descripción y formulación del problema, a partir de un marco teórico (referenciado 

en la segunda parte), los cuales deben plantearse de tal manera que sean 

conducentes a plantear el interrogante que se pretende contestar con los 

resultados de la investigación. Se presentan también en esta primera parte los 

objetivos, tanto el general como los específicos, los cuales dan dirección a la 

investigación, ya que se constituyen en la meta investigativa. 

 

En este primer punto, además, aparece la justificación de la investigación, la cual 

resalta la importancia para los diferentes actores que intervienen en la misma, 

destacando la relevancia de algunos de ellos. Luego se presentan en forma 

detallada los diferentes puntos metodológicos que hacen referencia al diseño de la 

investigación propiamente dicha, los cuales sirven de marco de referencia para 

llevar a cabo la investigación de una manera científica. 

 

En la segunda parte, se establecen los lineamientos que dan forma al marco 

conceptual objeto de la investigación en sus dos grandes dimensiones, como lo 

son la gestión humana y el capital social, enfatizando en la relación existente de 

ésta última, en sus formas de construcción, con el cuerpo teórico y las 

aplicaciones de los diferentes procesos de la gestión humana en las organización 
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objeto de estudio y se mostraran los resultados obtenidos de la investigación 

dentro de la empresa en los diferentes proceso de gestión humana. 
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0. ANTEPROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
 

0.1 DEFINICIÓN DEL PROBLEMA: DESCRIPCIÓN Y FORMULACIÓN 
 

Actualmente, y en medio de la globalización, se repite incesantemente la 

necesidad de que las organizaciones sean cada día más productivas y 

competitivas. El factor humano juega un papel trascendental en el éxito de las 

mismas. El concepto de capital social aparece para jugar un rol determinante en el 

proceso de la gestión humana, puesto que su implementación iría a generar 

ganancias en el talento de las organizaciones, lo que implicaría una mayor 

productividad y competitividad tan anheladas por la alta dirección de las 

organizaciones. 

  

Desde la perspectiva del capital social, el elemento humano es considerado como 

parte constitutivo de una red de relaciones sociales, y en virtud de ello, los 

procesos de reciprocidad, confianza, cooperación y solidaridad son positivos o 

negativos, dependiendo de la calidad en las relaciones sociales existentes. Si se 

crean, propician y se dan estas relaciones, las probabilidades de incrementar la 

productividad y competitividad serán más altas. 

 

En este caso una en particular, consideradas como organizaciones de la sociedad 

civil juegan un papel en la construcción del capital social, y en coherencia con el 

modelo de desarrollo propuesto, contribuyen al desarrollo económico y social”. De 

igual manera, en el contexto general de las organizaciones. 

 

Por lo tanto, como tales relaciones se dan entre los seres humanos al interior de 

las organizaciones. Le corresponde a la división de gestión humana de las 

mismas, asumir el rol de la dirección de tales relaciones. De esta manera, la 

gestión humana, entonces, adquiere una relevante dimensión que involucra una 

especial atención en las relaciones sociales y que precisa entenderla como un 
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colectivo social. Se hace urgente, pues, que esta gestión se centre en las 

personas como eje del desarrollo de la organización dentro de ese colectivo.  

 

Cabría cuestionarse, si dentro de las organizaciones actuales de nuestro medio se 

conoce y practica el capital social como concepto trascendental para lograr 

mejores resultados a nivel organizacional y a  nivel individual. Si se conoce y se 

practica, este podría constituirse en un elemento fundamental en el crecimiento de 

los individuos que conforman las organizaciones, y de paso, ayudaría de una 

manera determinante a mejor la efectividad de las organizaciones a través de una 

administración más humana. 

 

En el caso del municipio de Margarita Bolívar en general, hasta el momento no 

hay un área de talento humano esto nos deja claro que la administración tiene 

falencias en su forma organizacional, en su planta de personal, en la presente 

investigación nos concentraremos en estudiar su manual de procesos de 

contratación y su manual de funciones. Por lo tanto esta investigación 

pretendemos ser pioneros en el campo de manera investigativa. 

 

Ante esta situación, se pretende elaborar la presente investigación, para la cual 

cabe formularse el siguiente interrogante:   

 

¿Cuáles son las formas de construcción del capital social –confianza, que se 

manifiestan en los diferentes procesos de gestión humana –Organización y 

Planificación del Área de Gestión Humana, Incorporación y Adaptación de las 

personas a la Organización, Compensación, Bienestar y Salud de las Personas, 

Desarrollo del Personal y Relaciones con los Empleados- de la organización de 

Margarita Bolívar. 
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0.2  OBJETIVOS 
 

 
0.2.1 Objetivo General 

 

Elaborar un estudio de los procesos de gestión humana que se llevan a cabo en la 

organización de Margarita Bolívar para identificar y describir las formas de 

construcción del capital social que se manifiesta en ella. 

 

0.2.2 Objetivos Específicos 
 

 Describir la organización objeto de estudio 

● Describir los procesos de gestión humana en la organización objeto de 

estudio. 

● Describir las formas de construcción de capital –confianza- social desde los 

procesos de gestión humana en la Alcaldía Municipal de Margarita Bolívar. 

 
● Analizar cómo se desarrolla capital social a través de la confianza en los 

procesos de gestión humana  
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0.3  JUSTIFICACIÓN 

 

La presente investigación busca realizar un análisis de los manuales y procesos 

de la organización, para analizar el cómo se están llevando a cabo los procesos 

de contratación de la entidad, y ver a fondo el cómo está organizado la 

administración al interior de la empresa. También se busca realizar una serie de 

encuestas al personal que labora para realizar un análisis en la organización del 

como los trabajadores sienten confianza dentro de la entidad, si se encuentra 

satisfecho con los procesos que se llevan en gestión humana, (pagos, 

bonificaciones, incentivos, procesos de selección de personal.). 

 

Con la investigación pretendemos buscar conocimientos de gestión humana y 

capital social de la organización ya que constituye un factor calve en los procesos 

de la administrativos dentro de la organización. De esta manera se podrá realizar 

a futuro una investigación sobre la importancia y el papel fundamental que cumple 

el ser humano dentro de las organizaciones territoriales. 

 

Para nosotros como equipo investigativo, es importante este estudio porque nos 

permitirá desarrollar nuestras habilidades en el campo de gestión humana y capital 

social, del cómo se está aplicando dentro de la organización. De igual manera nos 

permitirá a conocer a fondo si el capital social y la gestión humana se llevan de 

forma positiva dentro de la organización. 

 

Para la organización objeto de estudio se constituye en una novedad, pues los 

conceptos de capital social visualizados desde los procesos de gestión humano no 

habían sido considerados por sus directivos bajo un marco conceptual ambicioso; 

a partir de los resultados del estudio, ellos podrán visualizar estrategias y políticas 

conducentes a un re direccionamiento de su gestión humana. 
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Igualmente, los resultados servirán para que la organización se enfoque en las 

falencias que tengan, y de esta manera realicen un plan de mejoramiento para en 

un tiempo establecido se corrijan los hallazgos. 

  

Los seres humanos constituyen un factor muy importante dentro del desarrollo de 

nuestras organizaciones, por lo tanto estudiarlos a la luz de las teorías de la 

gestión humana y del capital social, permitirá definir estrategias que permitan 

mejorar la productividad y competitividad de nuestras organizaciones, en un primer 

ámbito a nivel local. De tal forma, la presente investigación pretende establecer 

una perspectiva complementaria de carácter nacional -dado que ésta se 

concentrará en empresas de Mompos y Margarita, en proyectos liderados por el 

asesor Adolfredo Peña Carrillo y cuyo resultados están  aunados a los resultados  

del proyecto “La Gestión Humana y su relación con el Management, la Cultura 

Organizacional y el Capital Social”, García (2007), el cual incluye como objeto de 

estudio empresas del departamento del Valle. 
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0.4 MARCO REFERENCIAL 

 

0.4.1 Antecedentes de la investigación  

La presente investigación se constituye la macro investigación del Grupo 

Humanismo y Gestión de la Facultad de Ciencias de la Administración de la 

Universidad del Valle, “La Gestión Humana y su relación con el Management, la 

Cultura y el Capital Social” dirigida por la profesora Mónica García Solarte.  

 

De igual forma, se realizó la investigación “el capital social y la gestión humana en 

tres organizaciones de servicios de Cartagena de Indias” dirigida por el docente de 

planta de la Universidad de Cartagena Adolfredo Peña Carrillo. 

 

En el caso del Municipio de Margarita no se han realizado investigaciones 

relacionadas con la construcción capital social a través de los procesos de gestión 

humana, por lo que seremos pioneros en el municipio de Margarita. Cabe aclarar, 

que otros grupos de compañeros de la Universidad de Cartagena – sede Mompox 

realizarán de manera simultánea las mismas investigaciones pero aplicados a 

otras organizaciones. 

 

0.4.2 Marco teórico 

 

El marco teórico de la presente investigación se desarrolla considerando dos 

conceptos fundamentales. 1. Las formas de construcción de capital social y 2. Los 

procesos de la gestión humana. Estos términos son fundamentales en cualquiera 

organización ya que nos brinda un amplio conocimiento relacionados con la 

empresa, para identificar y describir la forma en que la organización genera 

manuales y procesos a través de la confianza – construyendo capital social y 

gestión humana al interior de la empresa objeto de estudio. 
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0.4.2.1 Capital Social 

 

El concepto de Capital Social planteado desde hace mucho tiempo en la literatura 

socioeconómica sin término implícito y revivido por James Coleman (1.988) y 

posteriormente difundido por Robert Putnam (1.995) se refiere en diversas formas 

a las relaciones que una persona y una sociedad tienen y podrían usar en pos de 

su desarrollo socioeconómico.  

 

Se puede comprender por medio de indicadores líderes como el nivel de 

Asociación (Putnam, 1.995), la Confianza en las Instituciones (North, 1.990), la 

Confianza Interpersonal (Fukuyama, 1.995), el Gasto de la Economía en 

Organizaciones Sin ánimo de Lucro (John Hopkins University) y el Gasto Individual 

en el Mantenimiento del Status Social (Becker, 2.002). 

 

Algunas de las definiciones afirman que el desarrollo económico está ligado con el 

Capital Social, pero la evidencia preliminar no permite encontrar una relación 

directa con esto. Sobre un estudio de 16 naciones de diversa índole no se 

encontraron relaciones ampliamente directas entre los indicadores sociales y los 

indicadores de Capital Social. 

 

Dejando limitados espacios de demostración sobre la relación entre el Capital 

Social y el desarrollo, fuera de la evidencia entre el Norte y el Sur de Italia 

demostrado por Putnam (1.995) ó el planteamiento sobre la relación temporal 

entre estos factores donde el Capital Social genera desarrollo hasta un punto 

donde el desarrollo comienza a destruirlo. 

 

En Colombia hace su aparición oficial el concepto de capital social en el Salto 

Social (1995), según el cual, este “expresa que, aparte del patrimonio individual 

asociado a la acumulación del capital privado existe un patrimonio colectivo 

igualmente excesivo para el crecimiento económico. Abarca tanto bienes públicos 

tradicionales- una parte de la infraestructura física, el medio ambiente y el capital 
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cívico institucional- como bienes privados que generan fuertes externalidades 

sobre otros agentes- el capital humano y otra parte de la infraestructura física” 

Sudarsky (1999) tomado de Peña Carrillo (2011). 

 

Aquí  son pertinentes tanto el patrimonio colectivo,    el cual está presente en la 

propiedad de las organizaciones tanto privadas como públicas, como el capital 

humano, el cual se constituye en dinamizador de las relaciones que finalmente se 

traducen en generadoras de capital social a través de los procesos de gestión 

humana.  

En referencia a los resultados que produce su existencia, Robison, Siles y Schmid 

(2003, p. 53-54) tomado de Peña Carrillo (2012) formulan que: 

 

“a medida que aumenta el capital social colectivo de un país, sus instituciones gozan de 
una mayor aceptación general y mejora la capacidad de negociación e intercambio. Por el 
contrario, en los países que tienen redes limitadas y desconectadas del capital social, las 
instituciones formales que suelen existir son remplazadas por instituciones informales que 
dependen de relaciones personalizadas, y cuyas posibilidades de intercambio son más 
reducidas”. 

 

En el capital social colectivo, como productor más denso de negociación e 

intercambio que contribuye al crecimiento y desarrollo organizacionales, se 

destaca la importancia asignada a   la función colectiva, esto es como producto de 

relaciones asociativas que en una organización determinada estaría conducida por 

su departamento de gestión humana. 

 

“El capital social es la capacidad que nace a partir del predominio de la confianza, en una 
sociedad o en determinados sectores de ésta. Puede estar personificado en el grupo más 
pequeño y básico de la sociedad, la familia, así como en el grupo más grande de todos, la 
nación, y en todos sus grupos intermediarios. El capital social difiere de otras formas de 
capital humano en cuanto que, en general, es creado y transmitido mediante mecanismos 
culturales como la religión, la tradición o los hábitos históricos”. Fukuyama (1996, p. 
45).tomado de Peña Carrillo (2011) 

 

El exhaustivo trabajo de Sudarsky (2.001), el ejercicio de Capitales de Fonseca 

(1.997) y el análisis de Cuellar (1.999) han sido literatura obligada en torno al tema 

de Capital Social en el país ya que cada uno ofrece un esquema diferente de 
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aproximación al problema, pero estos casos en adición a los casos de estudio 

desarrollados por otros académicos tienen dos limitantes fundamentales: algunos 

son microcasos y otros son estudios de un momento en Colombia. 

 

 

Esta particular dinámica que Colombia presentó en este período muestra como 

ante la caída del ingreso las personas debieron pensar más en cómo mejorar sus 

condiciones de calidad de vida y decidieron mejorar sus relaciones personales 

para lograr mejores oportunidades dejando la opción de la asociación o la relación 

con las instituciones, siendo esta una señal clara de un manejo netamente 

individualista de nuestra sociedad donde prima del bien individual sobre el bien 

común y donde las soluciones se buscan de manera particular y no colectiva. 

 

 

En un país donde se presentan más de 30.000 homicidios al año con una 

concentración del ingreso explicada por GINI de 0.57, una tasa de desempleo 

superior al 15%, la Confianza Interpersonal es un bien escaso por la privación de 

oportunidades, las amplias diferencias sociales y la violencia, pero pese a todo 

esto ha sido la estrategia escogida para mejorar la movilidad social. 

 

Esto se presenta dentro de un marco de cambio de gobiernos (Samper – Pastrana 

– Uribe) donde las sensaciones de seguridad económica han sido muy diferentes 

y consistentes con la evidencia de la confianza interpersonal. 

 

En el contexto mundial  hemos crecido estamos muy por debajo de la media y 

relativamente distante de nuestros pares como México y Chile. Esto analizado 

desde la misma óptica pero dentro del contexto nacional nos deja ver que la 

urbanización y la industrialización tienen serios efectos en la materia. 

 

Es claro que las regiones más urbanizadas e industrializadas tiene un nivel de 

Confianza más alto que la región suroccidental que tiene un componente agrario 
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muy alto donde la prima la individualidad por la ausencia de oportunidad y la figura 

del “pan comer”, situación amenazada por la presencia de cultivos ilícitos y 

confrontada por la organización civil indígena. 

 

Igualmente es notable como la Confianza se da en los sectores de mayor 

capacidad económica generando la limitante circular y una baja movilidad social. 

Quizá la confianza entre personas del mismo estrato sea diferente o sea menor ya 

que se ven como competencia en la búsqueda de oportunidades. 

 

La cita de Fukuyama está asociada al valor confianza como forma de construcción 

de capital social y a todas las formas sociales, lo que implica necesariamente la 

inclusión de las organizaciones objeto del presente estudio. Si bien incorpora el 

concepto de cultura, se debe considerar la definición de García Solarte (2006), la 

cual contempla este concepto dentro de la trilogía fundamental sobre la cual se 

desarrolla la gestión de personal. Focaliza Fukuyama (1996, p. 53) la fuente de su 

concepto en la cultura, encerrándolo en esta bella frase: “El capital social, crisol de 

la confianza y aspecto fundamental de la salud de una economía, se basa en 

raíces culturales”. 

 

Las personas, los grupos y las colectividades gozan, per se, de condiciones de 

asociatividad. Puesto que las organizaciones, fundamentalmente, son las 

personas, el concepto de Ocampo resalta esta acción, incluyéndoles los valores 

de confianza, reciprocidad y cooperación, indispensables para lograrla.  

 

Fukuyama (2003, p. 37) sintetiza: “El capital social son normas o valores 

compartidos  que promueven la cooperación social”. Todas las organizaciones, o 

su gran mayoría, contemplan normas, valores y principios compartidos que deben 

ser practicados por sus  miembros, los cuales son denominados en algunas 

organizaciones como principios deontológicos. En la medida en que estos se 
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practiquen, se dará un mayor o menor nivel de cooperación entre ellos y de 

contribución al logro de los objetivos. 

Robison, Siles y Schmid (2003, p. 57) dicen: “Nosotros definimos el capital social 

como los sentimientos de solidaridad de una persona o de un grupo por otra 

persona o grupo. Esos sentimientos pueden abarcar la admiración, el interés, la 

preocupación, la empatía, la consideración, el respeto, el sentido de obligación, o 

la confianza respecto de otra persona o grupo”.  

 

Los conceptos de Durston y Robison, Siles y Schmid incluyen la confianza, la 

reciprocidad, la cooperación y la solidaridad como elementos fundamentales –

formas de construcción social- los cuales aparecen cuando se producen las 

relaciones sociales de los individuos dentro de las organizaciones. Su práctica 

conlleva a creación de capital social a través de actividades de administración de 

las personas.  

 

Para Atria (2003, p. 583), “… el capital social de un grupo social podría entenderse 

como la capacidad afectiva de movilizar productivamente y en beneficio del 

conjunto, los recursos asociativos que radican en las distintas redes sociales a las 

que tienen acceso los miembros del grupo en cuestión”. Y agrega en la misma 

página que “los recursos asociativos que importan, para dimensionar el capital 

social de un grupo o comunidad son las relaciones de confianza, reciprocidad y 

cooperación”. Atria refuerza las anteriores citas, considerando tanto los valores ya 

mencionados arriba –confianza, reciprocidad y cooperación- como las acciones 

conducentes a una gestión positiva de los recursos tanto humanos como no 

humanos.  

García, Sanchez, Zapata (2006) afirman que: 

 

“La teoría del capital social se constituye actualmente en una de las vertientes teóricas de 

origen sociológico de mayor potencial comprensivo, explicativo y aplicativo en la 

administración de las empresas. Para ello se aborda un compendio de diferentes 

conceptos del mismo, siendo conscientes de la existencia de una amplia gama de criterios, 

sin que exista una definición consensual al respecto”.  
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García, Sanchez, Zapata (2006) agregan respecto al citado concepto que  

“los sociólogos Pierre Bourdieu (1980) y James Coleman (1998), a partir de la década de 
los 80, centran su atención en la naturaleza y calidad de las relaciones sociales que 
permiten el surgimiento de los entes sociales. Van más allá de las especificidades de estas 
relaciones y empiezan a examinarlas a la luz del concepto de capital; por ello, y como un 
recurso en virtud de tales relaciones, adquiere dimensiones de convertibilidad y de 
producción de rendimientos tanto sociales como económicos”. 

 

Luego, el ser humano se considera como parte constitutiva de una red de 

relaciones sociales y, como tal, las diferentes formas y modalidades de 

construcción de capital social son positivas o negativas dependiendo de la calidad 

de tales relaciones.  En concordancia con la presente investigación, el ser humano 

al interior de las organizaciones – los empleados- intervienen en la construcción 

de capital social a través de sus capacidades de asociación y organización 

colectivas en el contexto de las áreas de gestión humana de tales organizaciones. 

Así, la teoría del capital social en el contexto de la gestión humana contempla la 

presencia de las relaciones sociales desde una visión colectiva más que de 

carácter individual.   

 

En el capital social colectivo, como productor más denso de negociación e 

intercambio que contribuyan al crecimiento y desarrollo organizacionales, se 

destaca la importancia asignada a   la función colectiva, esto es como producto de 

relaciones asociativas que en una organización determinada estaría conducida por 

su departamento de gestión humana y fortalecida por grupos formales e 

informales existentes en ellas. 

 

A continuación se abordan algunas clasificaciones o tipologías que entran en 

consonancia con los diferentes criterios y se enuncian los conceptos de estas 

variables o características de capital social de acuerdo con los autores que se 

referencian.   
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Castro, Casanueva  y Galán (2005) plantean un concepto que involucra 

importantes aportaciones al mismo, sin embargo se destaca el de mayor relación 

con nuestro estudio:  

“El capital social es un constructo multidimensional, cuyo valor no puede ser medido de 
manera directa, sino que la aproximación al mismo se hace mediante la identificación y 
medida de una serie de dimensiones (Koka y Prescott, 2002). La dimensión relacional del 
capital social se refiere a las características y atributos de las relaciones, como la confianza 
(trust) y otros incentivos complejos que se derivan principalmente de la historia y 
reputación de la empresa (Gulati et al, 2000)” (la bastardilla es mía) 

 

Flores y Rello (2003) sintetizan algunos conceptos fundamentales de capital social 

considerando elementos tales como: fuentes e infraestructura, acción colectiva y 

resultados. Se intenta con la presentación de este cuadro considerar los criterios 

de diferentes autores, sintetizando y concluyendo así lo referente a los conceptos 

de capital social. Puede observarse que guardan relación con los conceptos 

esbozados arriba, por lo que su pertinencia a la presente investigación puede ser 

válida, considerando los puntos de vista del autor a cada una de ellos.  Merece 

destacarse como en las fuentes e infraestructura, los autores referenciados 

resaltan en común las redes y normas de una estructura social, básicas para la 

acción de los individuos que se constituyen en grupos sociales para actuar de 

manera colectiva en las diferentes formaciones sociales existentes. El resultado de 

todas esas acciones debe conducir al beneficio de la colectividad, ya sea en 

términos de desarrollo económico, a nivel general, o de crecimiento y desarrollo 

organizacionales, refiriéndose a una organización específica. 

Sobre el concepto de capital social, Zudarsky (1999) afirma que “existen 

investigaciones comparativas de Colombia con otros países (Zudarsky y Gutiérrez, 

1986) con respecto a la participación en el trabajo, de donde se podrían extractar 

elementos de comparación.  Inclusive es posible que muchas de las actividades 

en organizaciones voluntarias sean establecidas en las organizaciones”.  No 

contempla, pues, el estudio preciso de la relación gestión humana-capital social en 

contextos organizacionales como estudios de casos. 
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Cita del documento de Peña Carrillo (2011) Acerca de la confianza, Fukuyama 

(1996, p. 28) dice: “Todas las sociedades de éxito están unidas por la confianza” 

(Fukuyama, 1996:28). Y agrega: “Las comunidades dependen de la confianza 

mutua y no surgirán espontáneamente sin ella” Fukuyama (1996, p. 44). Una 

última aseveración del autor arriba mencionado (2003, p. 173-174) visualiza con 

mucha precisión como las actividades de las diferentes organizaciones son, 

ineludiblemente, permeadas por este concepto: 

 

“Las instituciones modernas son necesarias, pero no constituyen una condición 

suficiente para la prosperidad y el bienestar social que debieran asegurar. Esas 

instituciones tienen que ir necesariamente acompañadas de determinados hábitos 

sociales y etopéyicos tradicionales, si se pretende que funcionen de la manera 

adecuada. Un contrato permite que extraños, entre los cuales no existe ninguna 

base de confianza, puedan trabajar unos con otros, pero el proceso funciona 

muchísimo mas eficiente si dicha confianza existe. Figuras legales, como una 

sociedad en comandita por acciones, pueden permitir la colaboración entre 

individuos no relacionados entre sí, pero la agilidad de ese accionar en conjunto 

depende del grado de cooperación que exista en el intercambio mutuo”.  

 

Cita del documento de Peña Carrillo (2011) Atria (2003, p. 583) agrega al respecto 

que “La confianza es el resultado de la iteración de interacciones con otras 

personas, que demuestran en la experiencia acumulada que responderán con un 

quid pro quo a un acto de generosidad, alimentando un vínculo que combina la 

aceptación del riesgo con un sentimiento de afectividad o identidad ampliada” Un 

concepto de relevancia es el formulado por Durston (2003, p.56): 

 
“La confianza individual es una actitud (no una emoción) basada en la expectativa 

del comportamiento de la otra persona que participa en una relación, y en el afecto 

que existe entre ambos. La confianza tiene un soporte cultural en el principio de 

reciprocidad, y un soporte emocional en el afecto que se siente hacia personas 

que se muestran confiables y manifiestan confianza en nosotros”. 
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Tanto la confianza como las demás formas de capital social se suceden dentro de 

las organizaciones de todo tipo. Parsons (1982, p. 59) sintetiza lo planteado por 

Fukuyama, Atria y Durston en términos de las relaciones sociales dentro de las 

organizaciones cuando establece que “el sistema social es esencialmente una 

trama de relaciones interactivas”, lo que quiere decir, que todas ellas, en su 

interior y con las demás, establecen tales relaciones de manera interdependiente y 

éstas le son inherentes. 

 

Cita del documento de Peña Carrillo (2011) Bohlandery Snell (2008, p. 28) afirman 

que “la confianza provee tanto de los medios necesarios como de los objetivos 

para conseguir los requerimientos del sistema social y sirve como un mecanismo 

de integración sosteniendo la cooperación dentro y entre las organizaciones. Más 

aun, reduce los costos de transacción”. Y agrega, citando de Dodgson (1993), en 

relación con la reciprocidad: “….  

 

La confianza induce a la reciprocidad en el grado en que ésta se halla 

caracterizada por un conjunto de expectativas mutuas de un Compromiso abierto 

entre las dos partes del intercambio”. Es relevante la alusión a la confianza hecha 

por estos autores, quienes recurren a Gulati (1995), del cual citan la siguiente 

sentencia: “las “interacciones recurrentes incrementan la confianza”, y a Molina 

(2008), en concordancia con los distritos industriales estudiados: “la confianza se 

construye incrementalmente en el grado con el que las empresas interactúan 

repetidamente”. 

 

 

0.4.2.2 Gestión Humana 

 

El segundo concepto fundamental de este estudio - los procesos de gestión 

humana o El área de Gestión Humana tiene como objetivo garantizar los 

procesos administrativos que guíen el desarrollo de los colaboradores en 

todas las áreas, desde la concepción de los perfiles de las personas, sus 
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lugares de trabajo y sus interacciones, pasando por su desarrollo en 

conocimientos, habilidades, bienestar y  salud hasta su adecuado cese de 

actividades.  

 

Cita del documento de Peña Carrillo (2011) Cita García (2007) plantea que la 

gestión humana incluye básicamente cinco macroprocesos, definiéndolos tal como 

aparecen a continuación: 

 

1. Planificación y Organización del Área de Gestión Humana, el cual “tiene como 

objetivo la preparación y definición de las actividades del área necesarias para el 

buen funcionamiento y desarrollo de las mimas, involucra el proceso de 

planeación estratégica del talento humano, la definición de políticas en talento 

humano, la definición del marco legal que cubre al trabajador, y el análisis y diseño 

de los cargos”. 

 

 

2. Incorporación y Adaptación de las personas a la Organización, este “tiene como 

objetivo la vinculación y asimilación de las personas a la organización y a su 

estrategia, involucra el proceso de Requisición de personas por parte de las áreas 

de la organización, el proceso de reclutamiento o llamado a vincularse o 

postularse, en proceso de selección, la contratación y el proceso de inducción”. 

 

3. Compensación, Bienestar y Salud de las Personas, el cual “tiene como objetivo 

desarrollar el sistema de compensación que permita motivación y sostenibilidad de 

los empleados dentro de la organización, involucra los procesos de incentivos e 

higiene y seguridad industrial, la estructura salarial y la calidad de vida laboral”. 

 

4. Desarrollo del Personal, cuyo objetivo es “buscar el mantenimiento de la 

información y el desarrollo de las personas a nivel tanto personal como profesional 

dentro de la organización, involucra los procesos de formación de los empleados a 

través de la capacitación y entrenamiento, el desarrollo profesional y los planes de 
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carrera, la evaluación y mejoramiento del desempeño y finalmente el sistema de 

información y monitoreo de gestión humana”, y 

 

5. Relaciones con el empleado, las cuales tienen como “objetivo mantener las 

relaciones laborales empleado-patrono, involucra los procesos de negociación 

colectiva, la relación con los sindicatos si los hay, y la cesación o ruptura 

laboral”.Se define la Gestión Humana, como gestión o actuación, como entidad 

organizacional y como disciplina científica, y las características de los métodos 

para su abordaje, como modelo teórico consecuente con los enfoques gerenciales 

de Gestión del Conocimiento, del Capital Intelectual y del Aprendizaje 

Organizacional dentro de los cuales el factor humano ocupa un lugar central y 

protagónico, lo cual los diferencia de etapas anteriores del pensamiento 

organizativo y relativo al factor humano en las organizaciones y su dirección.   

La Gestión Humana aparece como un nuevo sistema de aprendizaje y desarrollo 

tecnológico y político de la gerencia moderna para dirigir y potenciar el desarrollo 

de competencias de las personas a través del trabajo coordinado y de la gestión 

de estrategias de mejoramiento del conocimiento.  La inteligencia corporativa 

depende en gran medida de las políticas de gestión humana que se ejercen en 

cada organización. 

La Gestión Humana ha estado relacionada con la administración del recurso 

humano de manera funcional y operacional, lo cual correspondió a la necesidad de 

administrar personal en un sistema también mecánico y paternalista con énfasis 

en la centralización con variados niveles jerárquicos.  La intención se centraba en 

la administración personal de acuerdo con las labores que debería desarrollar la 

empresa en el logro de los objetivos propios de la producción. Y el esfuerzo de los 

jefes radicaba en la búsqueda de un indicador relevante en el contexto de la 

economía y de las finanzas, la eficiencia. 
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Hoy la eficiencia es un principio administrativo, que constituye el fundamento 

indispensable con que todo individuo debe ingresar a la organización para 

desarrollar sus funciones de competencia.   

La labor de los gerentes de gestión humana es conducir al personal a lograr la 

eficacia a través del trabajo grupal y coordinado para buscar conjuntamente la 

efectividad de la organización en las respuestas que entrega al entorno.  

A pesar de las diversas perspectivas sobre el tema, el elemento unificador de 

cualquier  definición lo distingue de manera singular la gestión estratégica, o sea 

cómo se integran las personas en el sistema Organizacional para vincularse 

directamente a la estrategia  empresarial, con el fin de movilizar las capacidades y 

el talento hacia el logro de los objetivos de desarrollo corporativo  y social. 

Cita del documento de Peña Carrillo 2011, Cita García (2007) define gestión 

humana  

“como la actividad estratégica de apoyo y soporte a la Dirección, compuesta por un conjunto de políticas, 
planes, programas y actividades, con el objeto de obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar al personal 
requerido para generar y potencializar el management, la cultura organizacional y el capital social, donde se 
equilibran los diferentes intereses que convergen en la organización para lograr los objetivos de manera 
definitiva”. 

Este aporte nos explica que la gestión humana un circulo ya que todo los 

programas planes, políticas van de la mano que para poder ejercer gestión 

humana se debe estar apoyadas en estas. 

Cuadro 1. Procesos de Gestión Humana 

 

PLANIFICACIÓN Y 
ORGANIZACIÓN DEL 
ÁREA DE GESTIÓN HUMANA 
 

Planeación estratégica 

Políticas del área 

Marco legal 

Análisis y diseño de cargos 
 

INCORPORACIÓN Y 
ADAPTACIÓN DE LAS 
PERSONAS A LA 
ORGANIZACIÓN 

Requisición y Reclutamiento 

Selección del Personal 

Contratación 

Socialización e Inducción 
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COMPENSACIÓN, BIENESTAR 
Y SALUD DE LAS PERSONAS 
 

Compensación y Estructura Salarial 

Incentivos y Beneficios 

Higiene y Seguridad Industrial 

Calidad de Vida Laboral 
 

DESARROLLO 
DEL PERSONAL 
 

Capacitación y Entrenamiento 

Desarrollo Profesional, Planes 
de Carrera 

Evaluación del Desempeño 

Monitoreo 
 

RELACIONES CON EL 
EMPLEADO 
 

Negociación Colectiva y 
Relación con los sindicatos 

Cesación o Ruptura Laboral 
 

Fuente: Tomado de “Perspectivas teóricas para el estudio de la gestión humana Una 
relación con el Capital Social, la Cultura Organizacional y el Management” García, Sánchez y 
Zapata (2007, p. 22) Peña  Carrillo (2011) y rediseñado por el autor.                                   
 

Sin duda, uno de los recursos más importantes con los que cuenta cualquier tipo 

de empresa, son las personas. La necesidad de gestionar este recurso tan valioso 

ha hecho que, en las empresas, se dedique un área a su gestión y dirección, la 

denominada gestión de talento humano, quién, a través de diversas prácticas, 

trata de adquirir, retener y/o desarrollar dichos recursos. Desde esta perspectiva, 

surge el enfoque de dirección estratégica de gestión humana como una disciplina 

encargada de estudiar todo lo relativo al talento humano, su gestión y su 

contribución al valor de la empresa y a su competitividad sostenible. El Talento 

Humano se le considera la clave del éxito de una empresa y, su gestión hace 

parte de la esencia de la gerencia empresarial. Con una asertiva gestión del 

talento humano, una organización eficiente ayuda a crear una mejor calidad de la 

vida de trabajo, dentro de la cual sus empleados estén motivados a realizar sus 

funciones, a disminuir los costos de ausentismo y la fluctuación de la fuerza de 

trabajo. Tomado de Prieto Bejarano (2013). 

Eslava Arnao, Edgar (2012) 
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“afirma que es un enfoque estratégico de dirección cuyo objetivo es obtener la 

máxima creación de valor para la organización, a través de un conjunto de 

acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento, 

capacidades y habilidades en la atención de los resultados necesarios para ser 

competitivo en el entorno actual y futuro” 

Es una forma de tener la organización organizada, dirigida a un rumbo definido 

para hacer competitiva con cualquiera empresa.  

Dessler, Gary (2006) 

“afirma que son las prácticas y políticas necesarias para manejar los asuntos que 

tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo, en 

específico se trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente 

seguro y equitativo para los empleados de la compañía” 

El área de gestión humana es fundamental en cualquiera organización, por la 

razón que es la encargada de brindarle la seguridad al trabajador y velar por sus 

derechos como trabajador como es la salud, remuneración, estabilidad laboral, su 

ambiente laboral. 

Vasquez, Abel (2008) 

“sostiene que es una actividad que depende de menos jerarquía, órdenes y 

mandato y señala la importancia de una participación activa de todos los 

trabajadores de la empresa” 

Se dice que para ejercer gestión humana no solo es el área encargada o la 

persona, para ejercer gestión humana debemos ser todos en la compañía, 

empresa, o entidad que se labore porque en cada oficina debemos aplicar gestión 

humana al cómo realizar nuestras actividades.  

 

0.4.2.3 Relaciones entre las formas de Capital Social y la Gestión Humana     
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Como parte final del marco teórico incorporaremos teorías en el campo de trabajo, 

relacionando capital social, y gestión humana ya descritos arriba con base a 

manuales y procesos para así acercar de una manera la organización con la 

gestión humana y capital social. 

 

El capital social organizativo y las relaciones entre individuos dentro de la 

organización son apoyadas y en sus mayor parte definidas, por políticas y 

prácticas de gestión de recursos humanos de la organización. 

 

 

Figura 1: Practicas de capital social como recurso estratégico y ventaja 

competitiva.  

 

Fuente: Adaptado de Leana y Van Boren (1999). 

 

 

Las diferentes políticas y prácticas de recursos humanos y sus  orientaciones 

específicas desembocan en diferentes configuraciones de recursos humanos con 

un efecto diverso en el capital social organizativo. Así, modelos con políticas que 

requieran inversiones en seguridad, formación, desarrollo de las habilidades de los 

empleados, autonomía en la toma de decisiones, trabajo colaborativo (equipos) y 
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formación (aprendizaje) se orientan a la acumulación de capital social organizativo 

(Rousseau, 1995).  

 

 

0.5 DISEÑO METODOLÓGICO 
 

0.5.1 Estrategia Metodológica 

 
La estrategia metodológica de nuestro estudio esta principalmente enfocado en el 

área de social; la cual involucra la teoría del capital social y de la gestión humana 

como un método para poder establecer una relación entre la teoría y la práctica. 

Esto se refleja a través de la descripción de los procesos y manuales de la gestión 

humana en la Alcaldía Municipal de Margarita (Organización objeto de estudio), 

las formas de construcción del capital social desde la gestión de los procesos y 

manuales el análisis que se establece, luego de identificarlas, para determinar 

cómo se desarrolla el capital social a través de la confianza y la gestión humana. 

 

Los elementos metodológicos de este proceso de investigación se relacionan 

directamente con su marco teórico. Para la recolección de la información, la cual 

será realizada directamente por los investigadores, se aplicaran 3 métodos: 1. 

Análisis de contenido de documentos, 2. Observación directa, 3. Encuestas. Cabe 

resaltar que las encuestas se les aplicará al personal de planta que tengan cargos 

administrativos en total 21 personas. 

 

El primer método establece una clasificación y posterior codificación de los 

elementos contenidos en los diferentes documentos que fueron proporcionados 

por la organización objeto de estudio y analizados bajo categorías en aras de 

alcanzar una comprensión de la exactitud y la precisión del mensaje. En este 

punto, se trata de descubrir el sentido oculto de los mensajes, palabras, frases, 

imágenes que están representados en el material analizado, es decir, descubrir el 

significado oculto bajo el contenido que se aprecia a simple vista. 
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La observación directa es el proceso que se da en la interrelación directa entre el 

observador (Investigador) y los sujetos dentro de su medio ambiente. Se trata de 

obtener información lo más confiable posible. En este punto lo fundamental es la 

interpretación de los hechos y la pertinencia de su información. 

La encuesta, como método de obtención de información referente al capital social 

y la gestión humana que se desarrolla en la entidad objeto de estudio. 

 

Este grupo metodológico aplicado al presente proyecto de investigación, permite 

reconocer las diferentes formas de construcción de capital social; en este caso, se 

hace especial énfasis en la Confianza. 

 

El cuadro siguiente resume el tipo de información a obtener, la ubicación de la 

misma y los instrumentos que sirven para su recolección. 

 

Cuadro 2: Obtención de Información. 

¿Qué 
información se 
requiere? 

¿Dónde se 
encuentra? 

¿Con qué 
instrumentos se 
recogerá la 
información? 

El estado de las 

formas y 

modalidades de 

construcción de 

capital social de 

la organización. 

 En la 

organización. 

 Documentos de 

la organización 

(Manuales, 

organigrama, 

reglamento 

interno de 

trabajo, etc.) 

 Encuestas 

Procesos de 

gestión humana. 

 En la 

organización. 

 

 Documentos 

publicados 

relacionados. 

 Documentos de 

la organización 

(Manuales, 

organigrama, 

reglamento 

interno de 

trabajo, etc.) 

 Observación. 

 Encuesta 
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Fuente: Tomado de Peña Carillo  (2011) Modificado por los Autores. 

 
 
 
 
 
0.5.2. Tipo de Investigación 

 
La presente investigación es de carácter descriptivo. Cita de Peña Carrillo(2011)- 

Cita  Cerda (2000), “tradicionalmente se define la palabra “describir” como el acto 

de representar, reproducir o figurar personas, animales o cosas por medio del 

lenguaje, de tal manera que al leer o escuchar el lenguaje, se evoque la cosa 

representada, reproducida o figurada”. Y agrega, en relación con esta modalidad 

investigativa, que “se plantea que la investigación por antonomasia es 

fundamentalmente descriptiva, ya que ninguno de los tipos o procedimientos 

investigativos escapa al espíritu y a la definición generalizada del concepto”.  

 

Sus resultados servirán para plantear hipótesis y preguntas que sirvan de punto de 

partida para futuras investigaciones - de carácter explicativo- que pretendan 

corroborar tales hipótesis, relacionadas con el capital social y  la teoría y la 

práctica  de la gestión humana al interior de las organizaciones. Respecto a las 

investigaciones descriptivas y explicativas, Cerda (2000) expone que  

 

“…según los teóricos de la investigación, la descripción prepara el paso a la 

explicación  por medio de la cual se aclara y se hace comprender la información 

recolectada. A juicio de muchos investigadores, la descripción y la explicación se 

hallan estrechamente ligadas y se transforman dialécticamente una en otra. Sin 

describir los hechos es imposible explicarlos”. 

 

En la metodología de ésta investigación el aspecto fundamental es el estudio 

cualitativo de casos sobre organizaciones de servicios localizadas en la ciudad de 

Cartagena de Indias. 

 

0.5.2.1 Población y muestra 
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Para el presente estudio se escogió la Alcaldía Municipal de Margarita, 

perteneciente al sector público. Esta organización cuenta con personal de planta 

que para la presente investigación tomaremos un total de 21 personas, incluidas la 

persona de talento humano y el jefe de la oficina de control interno. 

 

 

0.5.2.2 Definición de la población objeto de estudio 

La investigación de estudio se desarrollará en una organización pública localizada 

en el municipio de Margarita Bolívar. Su población objeto de estudio se discrimina 

así: 

 

Para el análisis de contenido de documentos: el jefe de la oficina de Control 

Interno, como elemento coordinador para obtener toda la información de la 

organización, necesaria para la realización del estudio. Para la observación: ésta 

se llevará a cabo en la oficina de talento humano humana de la alcaldía, sobre 

situaciones sociales (actos, actividades y eventos) que faciliten la  detección de 

formas de construcción de capital social, la aplicación de los procesos de gestión 

humana y su relación entre estos. Para las encuestas tomaremos una base de 21 

funcionarios de la administración municipal. 

 

Se puede decir que la empresa escogida para la presente investigación es de 

carácter público que brinda servicios a todo el municipio en general y por ser la 

única del municipio de Margarita.  

 

Como unidad fundamental de análisis se constituye en la oficina de control interno 

y con la auxiliar administrativa de talento humano de la organización del municipio 

de Margarita 
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0.5.2.3 Definición de Variables de Identificación y de Clasificación 

 

Cuadro 3. Variables de identificación y clasificación 

 

CAPITAL SOCIAL 

 

PROCESOS    DE GESTIÓN 
HUMANA 

 

 

Confianza 

1. Análisis y descripción y perfil 
de cargos. 

2. Vinculación 
3. Capacitación y desarrollo 

profesional. 
4. Evaluación de desempeño. 
5. Compensaciones o 

remuneraciones 
 

Fuente: Diseño elaborado por el autor 

 

0.5.2.4 Diseño de instrumentos de recolección de información 

 

Los elementos metodológicos de esta investigación se derivan en gran parte de su 

marco teórico. Toda la información que se recolecte nos  llevará a puntuar al logro 

de los objetivos. 

 

Para recoger la información se aplicara 2 métodos 1 visitas a la planta física de la 

alcaldía municipal de Margarita (objeto de estudio), las oficinas de control interno y 

la auxiliar administrativo de talento humano, 2 bajar información de su portal web 

www.margarita-bolivar.gov.co. 

 

La recolección de la información y realización de las encuestas al personal se 

desarrolla personalmente por los investigadores con el fin de obtener la 

información más asertiva. Esta visitas quedaran registradas por diálogos, escritos 

http://www.margarita-bolivar.gov.co/
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y serán grabadas según el caso. 

 

0.5.2.5 Diseño del procesamiento de los datos 

 

La información proveniente de los documentos de las organizaciones objeto de 

estudio se compilará, analizará e interpretará para extractar lo pertinente al tema 

del trabajo. Las observaciones  se registrarán en una agenda de trabajo (diario de 

campo) para completar la información obtenida en las encuestas. Estas serán 

grabadas y parte de ellas, se registrará en agendas de trabajo, posteriormente se 

analizará e  interpretará acorde con la temática. Luego se procederá a la 

utilización del computador para su trascripción. 

 

0.5.2.6 Diseño del trabajo de campo 

 

Las actividades que conforman el trabajo de campo para la realización del 

presente estudio se detallan a continuación: 

 Gestión de acceso a la organización que será estudiada.  

 Obtención de la aprobación de la organización para facilitar la realización del 

estudio.  

 Programación de atención a los investigadores por parte de la organización 

para la aplicación de las diferentes técnicas de recolección de información.  

 La supervisión estará a cargo del profesor asesor de la investigación.  

 Los investigadores principales serán los únicos que  recopilaran los 

documentos, observador y entrevistador.  

 

0.5.2.7 Recolección de datos 
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La recolección de la información se desarrollará personalmente por los 

investigadores con el fin de obtener las informaciones descriptivas al más bajo 

nivel de la comunicación verbal, todas las significaciones y las interpretaciones de 

los hechos observados serán registradas y las entrevistas en profundidad, 

diálogos, conferencias, discusiones, serán grabadas según el caso. Se realizara 

visitas a la empresa objeto de estudio y se les pedirá información que nos puedan 

facilitar y de igual se investigara en su página web ya que es una entidad pública. 

 

0.5.2.8 Digitación, depuración y procesamiento de los datos 

 

● La depuración se realizará en Word. 

 

0.5.2.9 Análisis de los resultados 

Los resultados se analizaran y se interpretaran con base al marco conceptual de la 

investigación, para cumplir con el objetivo general y cada uno de los objetivos 

específicos planteados en el proyecto investigativo. 
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1. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION  

 

En este punto se presentan los resultados obtenidos en la investigación. En un 

primer ítem se presenta un análisis y descripción de la situación actual de la 

entidad, el cual contiene los diferentes procesos de gestión humana que se da al 

interior de la organización objeto de estudio, las formas de construcción de capital 

social (Confianza) y un análisis de la manera como se desarrollan estas a través 

de los diferentes procesos de gestión humana. Termina este punto con algunas 

reflexiones extraídas de todos los resultados y análisis elaborados una vez 

terminado el estudio de la organización. 

 

1.1  CARACTERIZACIÓN DE LA EMPRESA         OBJETO DE ESTUDIO 

ALCALDIA MUNICIPAL DE MARGARITA 

 

Nombre del municipio: Margarita 
NIT: 800095511-1 
Código Dane: 13440 
Gentilicio: Margaritanos 
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1.1.1 Breve reseña Histórica 

 

Fundado en el año 1600 en territorio de propiedad de la señora Margarita Duran 

de Cogollo, quien era una momposina dueña de una gran extensión de tierras y le 

fue dando a sus obreros pequeñas parcelas para que construyeran sus viviendas 

y de esa forma se alargó el poblado; fue elevado a la categoría de municipio a 

través de la Ley 66 de 1882. 

 

Se puede decir que el día 12 de octubre del año 1812, el comandante Pantaleón 

Germán de Ribón, rechazó al jefe de la guarnición de “El Banco” Don Esteban 

Fernández de León al mando de 200 hombres, cinco buques de guerra y cuatro 

cañones en el combate de Botón de Leyva, combate que se llevó a cabo hasta la 

Valerosa ciudad de Mompox, donde salió el jefe realista llevando el desengaño de 

la derrota. Allí en el Botón hay un busto al Padre de la Patria y otro a Santander. 

 

El nombre de Botón de Leyva se debe a un español de apellido de Leyva quien 

tenía una hija según cuentan de belleza incomparable que él mismo le apodó 

“Botón de Rosa” y los criollos o gente del pueblo decían: Vamos a conocer y a 

contemplar el “Botón de Leyva”. 

 

Cuando la guerra Colombo – Peruana salieron varios compatriotas a combatir por 

nuestra nación como fueron: Jesús María Noguera, Eligio Pedrozo, Arnulfo Mora, 

Juan Blanco, Manuel Méndez, Catalino Cortés y José Isabel Cerezo, ciudadanos 

que merecieron distinciones en el Batallón Nariño. 
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1.1.2 Misión. 

 

“Margarita municipio amable, con una suficiente infraestructura de los servicios 

públicos que comprometa a la comunidad en general; una educación competitiva 

que sea el eje fundamental de su transformación con principios éticos y morales; y 

con criterio de equidad, solidaridad y respeto mutuo. En lo ambiental un municipio 

comprometido a lograr la sostenibilidad, dispuesto a iniciar acciones para alcanzar 

la recuperación y manejo cauteloso del medio ambiente (cuerpos cenagosos, 

pesca, ganadería, entre otros), respetuoso de la cultura anfibia de su antepasado, 

creativo en la búsqueda de opciones de crecimiento y desarrollo” 

 

 

1.1.3 Visión.  

 

“Margarita para el año 2026 será un territorio seguro, próspero, educado, pacífico 

y equitativo para todos sus habitantes, especialmente con los niños, niñas y 

adolescentes. Con un desarrollo integral y humano sostenible, que superó la 

pobreza extrema, recuperó y protegió sus ecosistemas estratégicos, que conserva 

y aprovecha su potencial hídrico y agropecuario para generar oportunidades 

económicas con criterios de equidad. Un municipio que avanzó en la adaptación al 

cambio climático y fortaleció la cultura de la prevención y la gestión del riesgo de 

desastres” 

 

1.1.4 Estructura Organizacional  
 
El Gobierno Municipal está conformado por: 

 Alcalde Municipal. 

 Secretaría Administrativa y Financiera. 

 Secretaría de Gobierno y del Interior. 

 Secretario de Salud y Desarrollo Social. 

Secretario de Planeación e Infraestructura 
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1.1.5 Organigrama 
 
Figura 2 Organigrama  
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1.2  DESCRIPCIÓN DE LOS PROCESOS DE GESTIÓN HUMANA EN LA 

ALCALDIA MUNICIPAL DE MARGARITA 

 

Los procesos de gestión humana que se analizan es este estudio son: 1. 

Planificación y Organización del Área de Talento Humano, 2. Incorporación y 

Adaptación de las Personas a la Organización, 3. Compensación Bienestar y 

Salud de las Personas, 4. Desarrollo del Personal y 5. Relaciones con el 

Empleado. 

 

Resaltamos que la Alcaldía de Margarita no tiene como tal un departamento, 

secretaria o dependencia de talento humano, algunos de los proceso 

mencionados arribas pueden variar.  

 

1.2.1 Planificación y Organización del Área de Talento Humano  

 

El primer proceso recibe el nombre de Planificación y Organización del Área de 

Talento Humano; dicho proceso tiene como objetivo la planeación, preparación y 

definición de actividades necesarias en el área para su buen funcionamiento y 

desarrollo. Como su nombre lo indica, este proceso se enfoca en la planeación 

estratégica del área de talento humano, Encargado de cumplir funciones 

relacionadas con la prestación de servicio, recepción y distribución de 

correspondencia de este despacho, clasificación almacenamiento, preservación, 

inmutabilidad y seguridad de los documentos que constituyen el archivo de 

Talento Humano, atender el público, tramitar quejas y ejecutar actuaciones de 

personal.  

 

Como ya hemos aclarado anteriormente, no existe un departamento como tal de 

talento humano, sin embargo hay un persona encargada de tramitar lo referente 

de talento humano,  la Señora Miladis Castellanos Pedrozo, es la encargada de la 

parte de talento humano de la entidad, las actividades que se desarrollan en esta 
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tienden a tener una estrecha con relación a lo que se entiende como gestión 

humana;  

 

Esta área en la alcaldía como podemos ver que el propósito principal está 

enfocada en la recepción y distribución de correspondencia, esencialmente en 

archivo siendo talento humano el área de organización, planificación del trabajo en 

la organización, pero en las funciones podemos resaltar que si nos habla de 

referente a personal que labora en ella como supervisar que el trabajados este en 

un ambiente laboral adecuado. 

 

La gestión humana en la organización no hay una oficina contemplada si no una 

persona con el cargo de auxiliar administrativo de talento humano, no maneja 

procesos como la selección de personal, capacitación o formación, evaluación de 

desempeño – Como un indicador de gestión – e incluso la profesionalización de 

los empleados de dicha entidad. Como dijimos anterior mente la oficina de control 

interno maneja procesos como es el de la contratación, muy ligado al empleado 

como un punto de evaluación de desempeño y apoyo en el sistema de gestión de 

calidad que aplica la entidad; seguridad y salud en el trabajo, factores 

indispensables en toda organización hoy día, no está demás decir que la relación 

con este ámbito es sumamente estrecha debido a que se propende por el 

bienestar integral de los empleados, un aspecto muy importante en el recurso 

humano y por ultimo un sistema de gestión de calidad que está en constante 

mejora y por ende la mejora del talento humano se hace visible en cada uno de los 

aspectos de la organización. 

 

Podemos afirmar que la Alcaldía municipal de Margarita no tiene en si un área 

fundamental de talento humano, solo una persona que podríamos decir tiene el 

cargo de auxiliar administrativo de talento humano pero no se cumplen funciones 

como lo exige el cargo. 

 

“IDENTIFICACION DEL CARGO”: auxiliar administrativo de talento humano. 



51 

 

 

# De personas en el cargo: 1 

Jefe inmediato: Secretario de Gobierno y del Interior 

Personal a su cargo: 0 

Procesos a los que pertenece: 0  

 

Objetivo de cargo: Encargada de cumplir funciones relacionadas con la 

prestación de servicio, recepción y distribución de correspondencia de este 

despacho, clasificación almacenamiento, preservación, inmutabilidad y seguridad 

de los documentos que constituyen el archivo de Talento Humano, atender el 

público, tramitar quejas y ejecutar actuaciones de personal. Perfil del Cargo: 

conocimientos básicos o esenciales: 1. Conocimientos en Manejo de Personal 2. 

Conocimientos en Seguridad Social 3. Conocimientos sobre Técnicas de archivo, 

y manejo de base de datos. 4. Conocimientos en Sistemas Informáticos 5. 

Conocimientos en atención al público. Requisitos de formación académica y 

experiencia: Formación académica: Título de formación técnica profesional o 

laboral en las aéreas de Talento Humano, Administración, contabilidad, Salud 

ocupacional, y Sistemas de información o bachiller con experiencia en el cargo. 

Experiencia: Seis meses (06) de experiencia laboral.  

 

Funciones: 1. Apoyar la gestión del Despacho del Secretario del Interior. 2. 

Custodiar las Hojas de Vida de los funcionarios de plantas y contratados que se 

requiera para el buen funcionamiento de la administración. 3. Llevar los controlar 

el ingreso y salida del personal al servicios de la administración. 4. Elaborar las 

novedades en la historia laboral de los servidores públicos del Municipio. 5. Llevar 

un control individual de cada servidor del municipio y sus novedades. 6. Velar por 

que los funcionarios de planta y contratados tenga el pago de seguridad social al 

día. 7. Verificar de forma periódica la realización de los pagos de nómina. 8. 

Custodiar y organizar el archivo de Gestión de conformidad con la norma. 9. 

Gestionar para que el ambiente laborar sea el más adecuado para los 

funcionarios. 10. Brindar apoyo logístico cuando se programen actividades en su 

dependencia, participando en la organización y desarrollo, con el fin de facilitar su 
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realización. 11. Mantener actualizado y organizado el inventario de los elementos 

de consumo que requieren las oficinas, para evitar que se presenten deficiencias 

en la ejecución de los procesos. 12. Transcribir los trabajos que requiera el 

superior jerárquico, utilizando las normas estipuladas para cada caso, 

garantizando su comprensión y presentación. 13. Preparar y elaborar documentos 

y cartas. 14. Manejar con discreción la información y la correspondencia del área 

funcional. 15. Ejercer el autocontrol en todas las funciones que le sean asignadas. 

16. Las demás que le asigne la Ley o que correspondan a la naturaleza de la 

dependencia.  

 

1.2.2 Incorporación y Adaptación de las Personas a la Organización. 

 

En este proceso analizaremos la vinculación del personal de la alcaldía municipal, 

su manual de contratación de cómo la entidad se ejecuta esta actividad al 

momento de contratar al personal.  

 

El personal de planta y contratación. 1 Selección del personal de planta: en este 

proceso el jefe de la oficina de control interno nos comenta, que no hay un manual 

especifico de cómo se hace la contratación de este personal solo publican la 

vacante en la web, revisan la hoja de vida de los aspirantes y el que cumpla con el 

perfil según el manual de funciones de la entidad será el escogido para el cargo. 

Después que se escoge la persona,  se  realiza su posesión del cargo.  

 

 

2 Celebración de contratos: la alcaldía municipal si cuenta con un manual de 

contratación en lo referente a los tipos de contratos que se celebren en ella para 

De esta manera el Gobierno Nacional ha creado un portal único de contratación 

denominado Colombia Compra Eficiente (http://www.colombiacompra.gov.co/), en 

donde se encuentra publicada toda la información relevante de los procesos de 

contratación.  
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Bajo tales preceptos se debe entender que la contratación debe responder a 

criterios objetivos. Lo anterior implica que los criterios de evaluación son 

meramente de verificación económica, de experiencia y capacidad legal, y no 

pueden contener factores de selección que permitan valorar subjetivamente a los 

proponentes. La selección objetiva implica entonces que los contratistas se 

elegirán, ya sea por el precio de su propuesta, su experiencia y/o calidad de los 

productos propuestos dependiendo de la modalidad de selección.  

 

Es relevante mencionar que para propender por la objetividad, bajo el principio de 

reciprocidad, a las ofertas de bienes y servicios colombianos se les concederá el 

mismo tratamiento otorgado a los nacionales de los países con los cuales se 

tengan acuerdos, tratados o convenios, en cuanto a las condiciones, requisitos, 

procedimientos y criterios para la adjudicación de los contratos y viceversa. En 

consecuencia, los proponentes extranjeros serán tratados en igualdad de 

condiciones en los procesos de selección pública, en tanto y en cuanto exista un 

trato igual en el país de origen de dicho extranjero para proponentes colombianos.    

 

El manual de contratación de la alcaldía municipal de margarita está aprobado 

según  Decreto No. 140115 – 001 Mediante el cual de expide el Manual de 

Contratación de la Alcaldía de Margarita, Bolívar. 

 

Cuadro 4  Áreas responsables en cada etapa o actividad de contratación 

PROCESO DOCUMENTOS RESPONSABLES  

Mínima Cuantía  

Solicitud Dependencia Usuaria  

Estudio del Mercado  Dependencia Usuaria  

Análisis del Sector  Dependencia Usuaria  

Estudios Previos  
 

Dependencia Usuaria  
y Área de Contratación  
 

Invitación Publica 
 
Área de Contratación 

Concurso de Merito  
 

Estudio del Mercado  Dependencia Usuaria  

Análisis del Sector  Dependencia Usuaria  

Insumos técnicos  Dependencia Usuaria  
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Estudios previos  
 

Dependencia Usuaria y Área 
de Contratación  

Pliegos de Condiciones 
Área de Contratación  
 

Menor Cuantía  
 

Solicitud  Dependencia Usuaria  

Estudio del Mercado  Dependencia Usuaria  

Análisis del Sector  Dependencia Usuaria  

Estudios Previos  
 

Dependencia Usuaria y Área 
de Contratación  

Pliego de Condiciones 
Área de Contratación  
 

Licitación Publica  
 

Solicitud  Dependencia Usuaria  

Estudio del Mercado Dependencia Usuaria  

Análisis del Sector  Dependencia Usuaria  

Estudios Previos  
 

Dependencia Usuaria y Área 
de Contratación  

Pliego de Condiciones  
 

Área de Contratación  
 

Subasta Inversa  
 

Solicitud Dependencia Usuaria 

Estudio del Mercado Dependencia Usuaria 

Análisis del Sector Dependencia Usuaria 

Ficha técnica Dependencia Usuaria 

Estudios previos  
Dependencia Usuaria y Área 
de Contratación 

Pliego de Condiciones 
Área de Contratación 
 

Contratación Directa  
 

Solicitud Dependencia Usuaria 

Oferta Dependencia Usuaria 

Análisis del Sector Dependencia Usuaria 

Estudios Previos Dependencia Usuaria 

  
Tomado de Manual de Contratación de la Alcaldía Municipal de Margarita (2016)  

   

“Trámite para la selección abreviada, el concurso de méritos y la licitación pública”.  

El trámite para estas modalidades de selección será el siguiente: La dependencia 

interesada, elaborará y cumplirá con los requisitos previos que resulten 

pertinentes, según la modalidad de selección de la que se trate.  

 

Con anterioridad a la publicación del aviso de convocatoria y de los borradores de 

los pliegos, se enviará al Comité de Contratos la totalidad de los estudios y 

requisitos previos con el fin de obtener las recomendaciones correspondientes.  



55 

 

Si como consecuencia de las observaciones realizadas a los pliegos y de la 

audiencia de revisión y asignación de riesgos resulta indispensable efectuar 

modificaciones a los pliegos de condiciones definitivos, será necesario obtener 

previamente concepto del Comité de Contratos.  

 

1.2.3 Compensación, Bienestar y Salud de las Personas 

 

Este ítem está conformado por el sistema de gestión de seguridad y salud en el 

trabajo de la alcaldía municipal de Margarita. 

 

Cuadro 5 Estructura básica del sistema de gestión  

     Fuente: del documento del sistema de gestión de seguridad en el trabajo de la alcaldía de Margarita. 

 

Cuadro 6 Descripción del proceso productivo 
 

PROCESO MATERIA PRIMA EQUIPOS/ 
HERRAMIENTAS 

PRODUCTO 

 
Administrati
vos 
 

Elementos de 
oficina, libros, 
marcadores, etc. 

Equipos de 
cómputo, teléfono, 
celular corporativo, 
calculadora 

Documentos, 
registros, cartas 

Servicios 
Generales 

  Áreas de las 
instalaciones de la 
Alcaldía. 

NIT: 800-095-511-1 

LA EMPRESA:  ALCALDIA MUNICIPAL DE MARGARITA 

SUCURSALES O AGENCIAS: NO  

DIRECCION:  Palacio Municipal calle principal barrio abajo sector 3 

DOMICILIO: MUNICIPIO DE MARGARITA 

TELEFONO: 301 6983711   

NOMBRE DE LA ARL A QUE ESTA AFILIADA LA EMPRESA: ARL 
POSITIVA 

CLASE DE RIESGO ASIGNADO POR LA ARL:  I 

Código de la actividad principal: 8412 

ACTIVIDAD ECONOMICA: Actividades legislativas de la 
administración pública. 



56 

 

        Fuente: del documento del sistema de gestión de seguridad en el trabajo de la alcaldía 
de Margarita. 
 
 
 

Cuadro 7 Niveles de responsabilidad del sistema de gestión de seguridad y 
salud en el trabajo en la alcaldía de Margarita. 

 

Rol Responsabilidad 

Alcalde 

Suministrar los recursos necesarios para el desarrollo de 
las actividades del SG-SST. 

Asignar y comunicar responsabilidades a los 
trabajadores en seguridad y salud en el trabajo dentro 
del marco de sus funciones. 

Garantizar la consulta y participación de los trabajadores 
en la identificación de los peligros y control de los 
riesgos, así como la participación a través del comité o 
vigía de Seguridad y Salud en el trabajo.  

Garantizar la supervisión de la seguridad y salud en el 
trabajo.  

Evaluar por lo menos una vez al año la gestión de la 
seguridad y salud en el trabajo. 

Implementar los correctivos necesarios para el 
cumplimiento de metas y objetivos. 

Garantizar la disponibilidad de personal competente para 
liderar y controlar el desarrollo de la seguridad y salud 
en el trabajo. 

Garantizar un programa de inducción y entrenamiento 
para los trabajadores que ingresen a la empresa, 
independientemente de su forma de contratación y 
vinculación. 

Garantizar un programa de capacitación acorde con las 
necesidades específicas detectadas en la identificación 
de peligros, evaluación  y valoración de riesgos. 

Garantizar información oportuna sobre la gestión de la 
seguridad y salud en el trabajo y canales de 
comunicación que permitan recolectar información 
manifestada por los trabajadores. 

Secretarios 
Municipales  

Participar en la actualización de la identificación de 
peligros, evaluación y valoración de riesgos. 

Participar en la construcción y ejecución de planes de 
acción. 

Promover la comprensión de la política en los 
trabajadores. 

Informar sobre las necesidades de capacitación y 
entrenamiento en Seguridad y Salud en el Trabajo. 

Participar en la investigación de los incidentes y 
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Rol Responsabilidad 

accidentes de trabajo. 

Participar en las inspecciones de seguridad. 

Responsable 
de Sistema 
de Gestión 
de la 
Seguridad y 
Salud en el 
trabajo 

Planificar, organizar, dirigir, desarrollar y aplicar el SG-
SST y como mínimo una vez al año realizar su 
evaluación. 

Informar a la alta dirección sobre el funcionamiento y los 
resultados del SG-SST. 

Promover la participación de todos los miembros de la 
empresa en la implementación del SG-SST. 

Responsable 
de Sistema 
de Gestión 
de la 
Seguridad y 
Salud en el 
trabajo 

Planificar, organizar, dirigir, desarrollar y aplicar el SG-
SST y como mínimo una vez al año realizar su 
evaluación. 

Informar a la alta dirección sobre el funcionamiento y los 
resultados del SG-SST. 

Promover la participación de todos los miembros de la 
empresa en la implementación del SG-SST. 

Coordinar con los jefes de las áreas, la elaboración y 
actualización de la matriz de identificación de peligros, 
evaluación y valoración de riesgos y hacer la 
priorización para focalizar la intervención. 

Validar o construir con los jefes de las áreas los planes 
de acción y hacer seguimiento a su cumplimiento. 

Promover la comprensión de la política en todos los 
niveles de la organización. 

Gestionar los recursos para cumplir con el plan de 
Seguridad y Salud en el Trabajo y hacer seguimiento a 
los indicadores. 

Coordinar las necesidades de capacitación en materia de 
prevención según los riesgos prioritarios y los niveles de 
la organización. 

Apoyar la investigación de los accidentes e incidentes de 
trabajo. 

Participar de las reuniones del Comité de Seguridad y 
Salud en el trabajo. 

Implementación y seguimiento del SG-SST. 

Trabajadores 

Conocer y tener clara la política de Seguridad y Salud en 
el Trabajo. 

Procurar el cuidado integral de su salud. 

Suministrar información clara, completa y veraz sobre su 
estado de salud. 

Cumplir las normas de seguridad e higiene propias de la 
empresa. 

Participar en la prevención de riesgos laborales 
mediante las actividades que se realicen en la empresa. 

Informar las condiciones de riesgo detectadas al jefe 
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Rol Responsabilidad 

inmediato. 

Reportar inmediatamente todo accidente de trabajo o 
incidente. 

Comité 
paritario de 
seguridad y 
salud en el 
trabajo 

Proponer a las directivas las actividades relacionadas 
con la salud y la seguridad de los trabajadores. 

Analizar las causas de accidentes y enfermedades. 

Visitar periódicamente las instalaciones. 

Acoger las sugerencias que presenten los trabajadores 
en materia de seguridad. 

Servir de punto de coordinación entre las directivas y los 
trabajadores para las situaciones relacionadas con 
Seguridad y Salud en el Trabajo. 

Comité de 
convivencia 
laboral 

Recibir y dar trámite a las quejas presentadas en las que 
se describan situaciones que puedan constituir acoso 
laboral, así como las pruebas que las soportan. 

Examinar de manera confidencial los casos específicos o 
puntuales en los que se formule queja o reclamo, que 
pudieran tipificar conductas o circunstancias de acoso 
laboral, al interior de la entidad pública o empresa 
privada.  

Escuchar a las partes involucradas de manera individual 
sobre los hechos que dieron lugar a la queja.  

Adelantar reuniones con el fin de crear un espacio de 
diálogo entre las partes involucradas, promoviendo 
compromisos mutuos para llegar a una solución efectiva 
de las controversias.  

Formular planes de mejora y hacer seguimiento a los 
compromisos,  

Presentar a la alta dirección de la entidad pública o la 
empresa privada las recomendaciones para el desarrollo 
efectivo de las medidas preventivas y correctivas del 
acoso laboral. 
Elaborar informes trimestrales sobre la gestión del Comité que 
incluya estadísticas de las quejas, seguimiento de los casos y 
recomendaciones. 

Fuente: Tomado del documento del sistema de gestión de seguridad en el trabajo de la 

alcaldía de Margarita. 

 

Observaremos como es la escala de salarial según la alcaldía municipal de 

Margarita. Según el acuerdo 019 de Noviembre de 2016. 

 

Cuadro 8 Escala Salaria  
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Fuente: Tomado del Acuerdo de la Alcaldía de Margarita Acuerdo 019 de Noviembre de 2016. 
 
 

1.2.4 Desarrollo Personal 

 

Pero lo que logramos observar en la alcaldía municipal de Margarita no está 

plasmado como tal un manual. El jefe de control interno nos comentó no explica 

que se llevan a cabo algunos desarrollos no plasmados en documentos pero se 

llevan de manera correspondiente, la rendición de informes de cada dependencia 

que se realiza mensualmente para los contratados con un modelo que maneja la 

entidad, y semestral para el personal de planta. 

 

El desarrollo de las capacitaciones el año pasado (2016) se realizó una de 

presupuesto a todos los funcionarios y este año (2017) otra de recaudos de 

impuestos, por lo que analizamos no son de gran relevancia por el número de 

capacitaciones que se dan en el año en la entidad podemos concluir que la 

alcaldía no maneja un plan de capacitación actualizado.  

 

1.2.5 Relaciones con el Empleado 

 

En este campo se presentan las Relaciones con los Empleados en la gestión 

humana de la organización objeto de estudio. 

Dichas relaciones están constituidas por: 

 La Negociación colectiva y relación con los sindicatos y, 

 La Cesación o ruptura laboral. 

La alcaldía municipal de margarita no tiene sindicatos. 

Con respecto a la cesación o ruptura laboral, no existe una capacitación o 

entrevista de retiro para los empleados que terminan la relación contractual con la 
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alcaldía municipal de Margarita. Es algo muy simple, la entrega de una 

certificación y la evaluación pos ocupacional; por lo tanto no hay una preparación 

para afrontar la nueva etapa de su vida.  

 

1.3 FORMAS DE CONSTRUCCIÓN DE CAPITAL SOCIAL EN LA ALCALDIA 

MUNICIPAL DE MARGARITA BOLIVAR 

 

Este punto presenta la forma de construcción de capital social referenciada para 

este estudio: la Confianza.  

 

 

1.3.1 Confianza 

 

Este valor se describe en términos de un ambiente de colaboración y confianza 

que se da entre los compañeros de trabajo de la alcaldía municipal de Margarita. 

 

Desde nuestro punto de vista, podemos observar que la alcaldía Municipal de 

Margarita, a pesar de que sus procesos de gestión humana son escasos, el 

personal que labora en ella confía de lo poco que se dé, esto se puede decir 

porque el alcalde les brinda confianza al momento de realizar, ejecutar sus 

propuestas participación en toma de decisiones referentes a sus cargo. 

 

Para mirar el grado de confianza en la entidad analizaremos el punto de vista de 

los funcionarios basados en las encuestas que les realizamos. 

 

Podemos decir que, el ambiente de confianza en la alcaldía municipal de 

Margarita es bueno, no llega a ser excelente, sin embargo los funcionarios se 

valoran entre si y se tienen confianza. 

Observaremos las siguientes graficas respecto a la encuesta que se le aplico al 

personal de la alcaldía.  

 



61 

 

Figura 3 ¿Cómo califica usted el ambiente de confianza en la Alcaldía 

Municipal de Margarita? 

 

 

Fuente: de los autores  

Cuadro 9 Ambiente de confianza en la alcaldía de Margarita  

Categoría Frecuencia 

1 Uno 0 

2 Dos 1 

3 Tres 6 

4 Cuatro 14 

5 Cinco 0 

Total 21 
 Fuente: Los Autores  

Cuando hablamos de confianza a nivel de área, encontramos un resultado 

parecido a nivel cualitativo, no hay una excelente confianza sin embargo es muy 

buena.  

 

Figura  4 ¿Cómo califica el ambiente de confianza entre los compañeros de 

trabajo? 

 

0% 

5% 

28% 

67% 

0% 

¿Cómo califica usted el ambiente de confianza en la 

Alcaldía Municipal de Margarita? 

1 2 3 4 5
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Fuente: de los autores  

Cuadro 10 ¿Cómo califica el ambiente de confianza entre los compañeros de 

trabajo? 

Categoría Frecuencia 

1 Uno 0 

2 Dos 3 

3 Tres 4 

4 Cuatro 14 

5 Cinco 0 

Total 21 
            Fuentes Los autores 

 

Hablaremos en aspectos cuantitativos, el valor de la confianza en las áreas de 

trabajo es de 4,6; un valor próximo a la excelencia que deja en evidencia que la 

confianza dentro de las áreas de trabajo es más fuerte que la confianza de la 

Alcaldía Municipal como un todo. 

 

Adicionalmente, incluimos en la encuesta algunas preguntas más que nos 

0% 

14% 

19% 

67% 

0% 

¿Cómo califica usted el ambiente de confianza entre los 

compañeros de trabajo? 

1 2 3 4 5
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ayudaran a determinar y verificar que tanto se manifiesta la confianza en la 

Alcaldía Municipal de Margarita. A continuación, incluimos las gráficas y tablas de 

dichas preguntas para su posterior análisis.  

 

Figura 5  ¿Pide usted favores a compañeros de trabajo para realizar las 

actividades propias? 

 

 

Cuadro 11 ¿Pide usted favores a compañeros de trabajo para realizar las 

actividades? 

Categoría Frecuencia 

Sí 18 

No 3 

Total 21 
             Fuentes Los autores 

 

Aquí se puede observar que en  la Alcaldía Municipal de Margarita aunque estén 

capacitados para ocupar sus cargos tienen la confianza de pedir ayuda a sus 

compañeros cuando es necesario ya que saben que le corresponderán con la 

ayuda solicitada.  

 

SI 
86% 

No 
14% 

¿ Pide usted favores a sus compañeros de trabajo para 
realizar las actividades prpias de su cargo? 

SI

No
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Figura 6  ¿Le piden sus compañeros a usted favores para realizar 

actividades propias de su cargo?  

 

 

 

 

Cuadro 12 ¿Le piden sus compañeros a usted favores para realizar 

actividades propias de su cargo?  

 

Categoría Frecuencia 

Sí 18 

No 3 

Total 21 
 Fuente de los Autores  

 

Aquí podemos darnos cuenta que el porcentaje de confianza entre los 

compañeros es bastante bueno ya que si no la tuvieran o se atreverían a pedir 

ayuda para realizar las diferentes actividades propias de su cargo.  
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Figura 7 ¿Qué tipo de relación maneja con sus compañeros de trabajo?  

 

 

 

Cuadro 13 ¿Qué tipo de relación maneja con sus compañeros de trabajo? 

 

 Categoría Frecuencia 

Amistad 0 

Compañerismo 14 

Conocidos 7 

Otros 0 

Total 21 

 Fuente Los Autores 

 

Aquí podemos observar que la relación de confianza en la alcaldía municipal de 

margarita es como compañeros de trabajo ya que la mayoría intenta tener solo 

una relación laboral.   
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Figura 8 ¿Le han dado la confianza a usted para representar a la alcaldía 

municipal de margarita ante otra entidad para el beneficio de la misma? 

 

 
 

 
Cuadro 14 ¿Le han dado la confianza a usted para representar a la alcaldía 

de margarita ante otra entidad?  

Categoría Frecuencia 

Si 17 

No 4 

Total 21 

 
 
 
 
                                                   Fuente de los autores 
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En la alcaldía municipal de margarita encontramos un porcentaje alto de confianza 

en sus trabajadores para su representación, podemos deducir que la confianza es 

un valor fundamental en la administración de margarita, porque como es alcaldía y 

al ser pública tiene un gran número de visitas diarias y su gran labor es brindarle 

confianza a ciudadano.   

Podemos concluir que la alcaldía está muy escasa de gestión humana, los 

empleados nos contestaban por no quedar mal, aunque los jefes de despacho 

fueron muy claros que para toda su responsabilidad es muy bajo su salario. 

 

1.4 ANÁLISIS DEL DESARROLLO DEL CAPITAL SOCIAL A TRAVÉS DE LOS 

PROCESOS DE LA GESTIÓN HUMANA. 

 

En este ítem, se analiza el desarrollo del capital social o la forma de construcción 

del capital social, en este caso la confianza, a través de los diferentes procesos de 

la gestión humana de la entidad. 

 

Siguiendo el orden planteado anteriormente, procederemos a analizar los 

procesos de la siguiente manera: 

 

 La Planificación y Organización del área de Gestión Humana 

en la confianza. 

 La Incorporación y Adaptación de las Personas a la 

Organización con la confianza. 

 Compensación, Bienestar y Salud de las Personas con la 

confianza. 

 Desarrollo de Personal con la confianza. 

 Relaciones con los Empleados con confianza. 

Con respecto a la planificación y organización del área de gestión humana; como 

en toda empresa se manejan valores y la alcaldía Municipal de Margarita no es la 

excepción. 
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En la visita que se le hizo a la entidad pudimos observar que la entidad está llena 

de valores responsabilidad, puntualidad y sobre todo confianza es una entidad con 

un clima laborar agradable no están bajo presión pero muy comprometidos con su 

trabajo. 

 

Con relación a la incorporación y adaptación de las personas a la organización, la 

confianza como tal se manifiesta; al incorporar una persona en la organización 

después que cumpla con los requisitos que están plasmados en el manual de 

funciones se le hace la contratación. 

 

En cuanto a la compensación, bienestar y salud de las personas; la confianza se 

manifiesta por medio de los incentivos, cuando se reúnen y planean los incentivos 

de cumpleaños, evidenciando aquí, la confianza por parte de todo el personal. 

Otra manifestación se da en la parte de seguridad e higiene industrial, donde se 

hace necesaria la confianza de todos los empleados para mantener los programas 

de Salud y Seguridad en el Trabajo en óptimas condiciones en el documento. 

 

El desarrollo de personal abarca una confianza no muy alta; ya que no hay 

muchas capacitaciones dentro de la entidad son muy escasas, a pesar de que no 

hay tanta confianza al momento de capacitar el funcionario es amplio de 

conocimiento porque a pesar de los fallas siempre logra sus objetivos respecto a 

su trabajo. 

 

Y, por último, las relaciones con los empleados, manifestadas principalmente bajo 

el cese o ruptura laboral; hecho que no está manifestado en la organización, por lo 

tanto, no involucra efectos o influencia en la construcción del capital social. 

 

Para finalizar, Peña Carrillo (2012) cita que la gestión humana “pretende 

establecer la necesidad de un estrecho vínculo, de carácter sistémico, entre la 

gestión humana y el capital social al interior de todas las organizaciones como 

estrategia de cambios organizacional y social. 
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CONCLUSIONES 

 

Este estudio ha resultado muy provechoso y de una trascendencia inigualable 

para sus realizadores. La temática investigada, sin duda ha sido de mucho agrado 

y ha agregado valor en diversos ámbitos de tal manera que servirá y a la vez 

motivara para seguir trabajando alrededor de la misma. 

 

Una vez dada por terminada la presente investigación, los autores pudieron 

extraer las siguientes conclusiones, respecto a la gestión humana: 

 

 Aunque la alcaldía Municipal de Margarita, no tiene como tal un área 

de Gestión Humana, el área de Auxiliar Administrativo de Talento 

Humano trata de llevar un clima laboral estable y tranquilo en la 

entidad. 

 El manual de funciones está diseñado de acuerdo a las necesidades 

de tareas que se aprecian en la entidad. 

 La estructura salarial está definida de acuerdo al nivel de los cargos 

que se maneja en la entidad. 

 

En relación con el capital social, las conclusiones son las siguientes: 

 

 El concepto de capital social como tal no está considerando dentro 

de la organización. 

 La confianza, como forma de construcción del capital social, no está 

contemplada en los valores de la empresa ya que la entidad no 

cuenta con valores propios o plasmados en documento. 

La confianza se aplica de forma empírica en la entidad, entre los 

compañeros de trabajo de la organización. 

 El nivel de confianza entre los empleados de la alcaldía de Margarita 

es óptimo. 
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Con respecto a la relación capital social – gestión humana se concluye: 

 No hay conocimiento del concepto de capital social y por ello su 

contribución a la gestión humana se desconoce. 

 Existe algunas prácticas empíricas que implementa la gestión 

administrativa que son fuente de construcción de capital social en 

la entidad. 
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RECOMENDACIONES 

 

Al ser una alcaldía de un municipio bastante pequeño, las recomendaciones son 

limitadas, sin embargo, se hacen algunas recomendaciones que se podrían aplicar 

al estilo de la alcaldía Municipal de Margarita. 

 

 Ampliar la gama de valores institucionales de tal manera que reflejen 

las formas de construcción de capital social. 

 Darle más participación a la persona de Gestión Humana en los 

procesos de gestión humana como de la motivación, espacios 

recreacionales para los funcionarios y no tenerla solo para archivar 

documentos y revisar hojas de vidas. 

 Revisar el manual de funciones en la parte de talento humano que 

sea una oficina como tal no solo un auxiliar. 

 Cumplir con los procesos de gestión humana por ley que no solo 

quede en el documento también aplicarlos como bonificaciones. 
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ANEXOS 

 

Anexo A: Documentos: Manual de funciones de la Alcaldía municipal de 

Margarita, Acuerdo 019 de Noviembre de 2016, Manual de contratación, 

documento de sistemas de seguridad y salud en el trabajo (SG SST). 

 

Anexo B: formato de encuesta. 
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Anexo A 

Documento Manual de Funciones 

 

 

Documento Decreto 019 Escala Remuneración Salarial 
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 Documento Manual de Contratación  
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Anexo B  
 
 
  

 FORMATO ENCUESTA 
UNIVERSIDAD DE CARTAGENA 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS – ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 
SEMINARIO DE GRADO: CAPITAL SOCIAL Y GESTIÓN HUMANA EN LAS 

ORGANIZACIONES 
 

 

Encuesta 

Fecha: 

Nombre: 

Cargo: 

Correo Electrónico: 

 

1. ¿Cómo califica usted el ambiente de confianza en la Alcaldía Municipal de 

Margarita? 

 

1__  2__  3__  4__  5__ 

 

2. ¿Cómo califica usted el ambiente de confianza entre los compañeros de 

trabajo? 

 

1__  2__  3__  4__  5__ 

 

3. ¿Pide usted favores a sus compañeros de trabajo para realizar las 

actividades propias de su cargo? 

 

Sí__  No__ 

 

4. En caso de que la respuesta anterior sea afirmativa, ¿Cómo reaccionan sus 

compañeros frente a dicha solicitud? 

 

Bien__  Regular__  Mal__ 

 

5. ¿Le piden sus compañeros a usted favores para realizar actividades 

propias de su cargo?  

 

Sí__  No__ 
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6. En caso de que la respuesta anterior sea afirmativa, ¿Cómo reacciona 

usted ante dicha solicitud? 

 

Bien__  Regular__  Mal__ 

 

 

 

7. ¿Qué tipo de relación maneja con sus compañeros de trabajo? 

 

Amistad__ Compañerismo__  Conocidos__  Otros__ 

 

8. ¿Le han dado la confianza a usted para la representar a la alcaldía 

municipal de margarita ante otra entidad para el beneficio de la misma? 

 

Sí__  No__ 

 

9. ¿Ejecuta actividades que propenden por el desarrollo económico de 

Margarita? 

 

Sí__  No__ 

 

Justifique ____________________________________________ 

 

10. ¿Se siente usted satisfecho con los procesos de gestión humana (Gestión 

Administrativa) que se utilizan en esta entidad? 

 

Sí__  No__ 

 

11. ¿Qué tipo de relación contractual laboral tiene con la Alcaldía Municipal de 

Margarita? 

 

Contratos de Prestación de Servicio ___ 

Carrera Administrativa ___ 

Libre Nombramiento y remoción ___ 

 

12. ¿Qué rango salarial gana usted como empleado de la alcalia municipal de 

margarita? 

 

Entre $689.500 – 900.000 ___ 
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Entre $901.000 – 1.200.000 ___ 

Entre 1.201.000 – 1.700.000 ___ 

Más de 1.700.000 ___ 

 

 

 

13. ¿Se siente satisfecho con su salario? 

 

Sí__  No__ 

 

14. ¿Está satisfecho con los mecanismos de motivación que se establecen 

desde la dirección de auxiliar administrativo de talento humano? 

 

Sí__  No__ 

 

15. ¿Ha recibido usted como empleado el beneficio de la beca de financiación 

del 50% por parte de la alcaldía municipal de margarita para algún 

programa de educación superior? 

 

Sí__  No__ 

 

 

 

16. ¿Cómo califica el clima laboral entre jefes de despachos y subordinados? 

 

1__  2__  3__  4__  5__ 
 

 

 
 
 


