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Resumen 

 

En el presente ensayo se indicarán las consecuencias de una inadecuada Administración 

del Recurso Humano en el proceso de nómina en PAOLE S.A., con el fin de que el lector se 

informe de como una empresa puede perder el margen competitivo frente a otras en el 

mercado laboral, al no tener en cuenta variables tan importantes como la selección y 

capacitación del personal.  

Así las cosas, para lograr solucionar el anterior problema de investigación, se utilizó como 

tipo de estudio el descriptivo porque organiza la información en forma útil y comprensible, 

facilitando su interpretación; ya que sus análisis multivariados permiten describir las 

estructuras más complejas de la misma (Ramírez y Zwerg, 2012), aunado a que también me 

permitirá lograr una respuesta adecuada a mi planteamiento del problema.   

Por otra parte, se empleó como metodología el enfoque cuantitativo porque con este 

lograre llegar a un punto de equilibrio entre los conceptos a definir y la respuesta a mi 

pregunta, se reflejan las cosas como son (Kerlinger, 2002, pp. 10). Así mismo, está más 

alineada con métodos cuantitativos de recolección y análisis de datos (Mertens, 2005). 

En ese orden de ideas y en atención a los hallazgos presentados en el proceso de nómina 

de PAOLE S.A., como no realizar descuentos por concepto de préstamos de sus empleados, 

y que dicha novedad no sea subsanada posteriormente, o contrario sensu, aplicar descuentos 

dobles en otros ítems, como por ejemplo en las pólizas de responsabilidad civil, entre otros. 

En tal sentido es pertinente concluir que los citados hallazgos se presentan por no 

seleccionar y capacitar al personal de una manera adecuada, siendo necesaria la realización 

de este ensayo, para mostrar las consecuencias que se generan por desconocer las citadas 

variables. 

 

Palabras clave: selección y capacitación del personal, proceso de nómina. 

 

  



 

 

Abstract 

 

 

In this essay the consequences of an inadequate Administration of Human Resources in 

the payroll process in PAOLE SA will be indicated, in order for the reader to find out how a 

company can lose the competitive margin against others in the labor market, by not taking 

into account such important variables as the selection and training of personnel. 

In order to solve the previous research problem, the descriptive study was used as a type 

of study because it organizes the information in a useful and understandable way, facilitating 

its interpretation; since their multivariate analyzes allow describing the most complex 

structures of the same, in addition to the fact that the well-conducted descriptive studies end 

up reaching some degree of prediction or prospective, although they were not initially 

designed for this purpose (Ramírez and Zwerg, 2012). 

On the other hand, the quantitative approach was used as a methodology because with this 

objectivity is achieved, under the perspective that reality is one and that it can be observed 

without affecting it, also, with the metaphor of this type of epistemological things are 

reflected as they are (Kerlinger, 2002, pp. 10). Likewise, it is more aligned with quantitative 

data collection and analysis methods (Mertens, 2005). 

In attention to the findings presented in the payroll process of PAOLE SA, such as not 

making discounts for loans from its employees, and that this novelty is not remedied later, or 

contrary sensu, apply double discounts on other items, such as for example in civil liability 

policies, among others. 

In this sense, it is pertinent to conclude that the aforementioned findings are presented for 

not selecting and training personnel in an adequate way, being necessary to carry out this 

test, to show the consequences that are generated by not knowing the mentioned variables. 

 

Key words: personnel selection and training, payroll process. 

 

 



 

 

 

Introducción 

 

El tema del presente ensayo es la Administración del Recurso Humano en la nómina de 

PAOLE S.A., en virtud de que en el proceso de nómina se presentan diferentes errores, nace 

el interés de mostrar las consecuencias por desconocer en la mencionada administración 

variables tan importantes como la selección y capacitación del personal. 

 

Así las cosas, hoy por hoy, en la mayoría de las empresas, una de las cosas más 

importantes es la adecuada selección del personal, porque si no se cuenta con las personas 

competentes en los puestos de la organización, es factible que la misma no tenga éxito y 

pierda la competitividad frente a las demás.  

 

En tal sentido, sin embargo, la anterior variable no tiene ningún efecto positivo en la 

organización, sino se alinea con una adecuada capacitación del personal, ya que es la que 

permite que las personas se mantengan actualizadas en las funciones que desarrollan en la 

empresa, y con ello que no se presenten errores en las tareas que desarrollan. 

 

En ese orden de ideas, la finalidad de este ensayo es mostrar al lector como la empresa 

PAOLE S.A. puede perder el margen competitivo frente a otras en el mercado laboral, al no 

tener en cuenta las citadas variables, y para ello, es necesario indicar sus consecuencias. 

 

De igual manera, frente a la competitividad se ha manifestado que es la consecuencia de 

los recursos de la organización, pero que sin embargo, no son suficientes para responder ante 

los clientes, puesto que su calidad se basa en las personas que trabajan en la misma, en virtud 

a que son ellas las que les dan dirección a los mismos. (Chiavenato, 2020, pp. 115). 

 

 

 

 



 

 

Definición del problema 

 

En antaño cuando se hacía referencia al proceso de nómina, se creía que solo pertenecía 

al área de talento humano, no obstante, actualmente se ha podido observar que en las nuevas 

organizaciones no es así; puesto que las empresas se han transformado y su grupo de talento 

humano ha hecho que la nómina se convierta en un instrumento administrativo que posibilita 

el pago de salarios a sus empleados de manera ordenada y precisa, de donde nace su 

relevancia para proporcionar la información contable y estadística de PAOLE S.A. 

 

Para que lo anterior sea posible, es fundamental entender que actualmente el valor de una 

organización se mueve cada vez más por los activos intangibles, donde nace la relevancia de 

una adecuada administración del recurso humano que marca la diferencia ante las demás 

empresas, siendo muy importante contar con una adecuada selección y capacitación del 

personal para realizar el proceso de nómina de PAOLE S.A., ya que con ello se logra un 

margen competitivo.  

 

Así las cosas, la selección y capacitación del personal para manejar la nómina de PAOLE 

S.A., debe considerarse como una inversión para la empresa en cumplimiento del objetivo y 

éxito de la organización, en virtud de que si no se tienen en cuenta estas dos variables se 

propiciarían un escenario de detrimento en la organización. 

 

De igual manera, en 2020, Chiavenato ratifica esta opinión al decir que el patrimonio de 

una empresa son sus empleados, los cuales requieren innovar para competir, es decir, ser 

expertas en lo que hacen para que en realidad haya un cambio, pero es indispensable la 

capacitación para ello. (pp. 353). 

 

En ese orden de ideas es menester presentar las consecuencias de no tener en cuenta la 

adecuada Administración del Recurso Humano en el proceso de nómina en PAOLE S.A., ya 

que actualmente se vienen presentando varios errores en el citado proceso, desconociendo 

variables importantes que son el camino para el éxito y vida propia de la empresa gracias al 

grado de profesionalización de sus integrantes, ya que el capital humano cuando es bien 



 

 

seleccionado y capacitado tiende a entregar todas su habilidades, creatividad y entusiasmo al 

servicio de la organización, sin embargo, muchas empresas piensan que esto es una pérdida 

de dinero y tiempo que se podría aprovechar en otras actividades, de ahí la importancia de 

conocer las consecuencias. 

 

Lo anterior se hace necesario porque los sucesos que ocurren en la nómina de PAOLE 

S.A., los cuales se traducen en errores que generan detrimento para la empresa, tales como 

no realizar descuentos por concepto de préstamos de sus empleados o aplicar descuentos 

dobles en otros ítems, entre otros, siendo indispensable la búsqueda de soluciones para 

mejorar esta situación, como oportunidades de mejora que permitan contar con una adecuada 

administración del talento humano con mejores resultados. 

 

 

Pregunta de Investigación  

 

¿Cuáles son las consecuencias de una inadecuada Administración del Recurso Humano 

en el proceso de nómina en PAOLE S.A. para no perder el margen competitivo de la 

empresa? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

1. Objetivos 

 

El presente ensayo se desarrollará a partir de los siguientes objetivos:   

 

1.1. Objetivo General 

 

Mostrar las consecuencias de una inadecuada Administración del Recurso Humano en el 

proceso de nómina en PAOLE S.A. para no perder el margen competitivo de la empresa.  

 

1.2. Objetivos específicos  

 

1. Definir el concepto de selección de personal a través de las tendencias actuales y sus 

características, con el fin de que el proceso de nómina de PAOLE S.A. mantenga un margen 

competitivo. 

 

2. Exponer el significado de capacitación del personal por medio de sus etapas y tipos 

de cambios que genera, para que en PAOLE S.A. se acepte como un factor de éxito en sus 

lineamientos. 

 

3. Explicar el proceso de nómina y porque en PAOLE S.A. se presentan errores al 

realizarlo, a través de las consecuencias generadas al no tener una administración del recurso 

humano que permita obtener mejores resultados.  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

2. Selección del personal  

 

Frente al concepto de selección de personal se ha manifestado que es como un filtro que 

permite elegir lo mejor, con las necesidades requeridas para el puesto, porque están en juego 

el capital humano de la empresa. (Chiavenato, 2020, pp. 116).  

 

Frente al anterior concepto es necesario precisar que en mi criterio no necesariamente 

debe ser una elección precisa, porque muchas veces el candidato no tiene la experiencia 

necesaria, pero si otras fortalezas, y en tal sentido es menester que se le brinde la oportunidad 

y alinearnos a la parte final del anterior concepto, es decir, enriquecer el capital intelectual 

de esa persona para obtener los mejores resultados. 

 

En ese orden de ideas, para definir de manera adecuada el concepto de selección de 

personal es necesario realizarlo a través de:   

 

2.1. Características y etapas  

 

Alineado con la anterior concepción, es importante decir cuáles son las características 

personales del candidato Chiavenato (2020) ha indicado que “las características personales 

del candidato es cuestión de sensibilidad. Requiere tener un conocimiento razonable de la 

naturaleza humana y de las repercusiones que la tarea tiene para la persona que la 

desempeñará, como el trabajo que puede exigir competencias individuales” (p. 120). Esto se 

muestra en la ilustración 1. 



 

 

 

Ilustración 1 Identificación de las características personales del candidato 

Nota. Tomado: Chiavenato, 2020 

 

La citada ilustración indica las características personales del candidato, las cuales, en 

2020, Chiavenato las describe de manera acertada, indicando para cada una lo que se necesita 

en las tareas a ejecutar, dividiéndolas en cuatro puntos muy precisos para obtener lo mejor 

del candidato. (pp. 120). 

 

En ese orden de ideas, la selección busca solucionar tres problemas básicos relacionados 

a la adecuación de la persona al trabajo y viceversa, y lo más obvio, la eficiencia. 

(Chiavenato, 2017, pp. 144). 

 

De igual manera y de manera muy acertada en 2018, Jiménez indico que el objetivo 

principal de este proceso es encontrar de forma acertada e idónea el personal que contenga 

las capacidades básicas para el puesto al que se requiere, adicional a ello evaluar y conocer 



 

 

como puede ser su comportamiento frente a situaciones adversas o tensas dentro de la 

organización, factor determinante para la toma de las decisiones. (pp. 21). 

 

Por otra parte, la selección de personal requiere de unas fases como se expone en la 

ilustración 2.  

 

Ilustración 2 El proceso de selección como un proceso de etapas 

Nota. Tomado: Chiavenato, 2020 

 

De la mencionada ilustración, y conforme a ella, Chiavenato dice que quienes las superan 

pasan a la otra, de lo contrario son rechazados, las iniciales son más económicas que las 

últimas. (2020, pp. 139-140). 

 

Por todo lo anterior, considero muy importante que las empresas tengan muy presentes las 

citadas etapas, porque con ellas se logran en realidad resultados muy importantes para el 

éxito y margen competitivo de la organización, evitando futuros desgastes administrativos. 

 



 

 

2.2. Tendencias actuales y clases  

 

Aparte de las citadas características, en la actualidad la selección es indispensable para el 

éxito de la organización y las competencias de las empresas están cimentadas en las 

competencias individuales. (Chiavenato, 2020, pp. 117). 

 

En consecuencia, la selección puede estar basada en datos e informaciones sobre la tarea 

o el puesto que será ocupado, de un lado, o basarse en las competencias que se requieren para 

que la selección tenga mayor objetividad y precisión como se expone en la ilustración 3. 

(Chiavenato, 2020, pp. 117). 

 

Ilustración 3 Selección con base en el puesto frente a selección con base en competencias 

Nota. Tomado: Chiavenato, 2020 

 

De la citada ilustración, es pertinente manifestar que si bien es cierto existe la opción 

fundamentada en los puestos, no es menos cierto que la que se realiza en atención a las 

competencias, utiliza las mismas seis variables a tener en cuenta, siendo pertinente indicar 

que considero idónea cualquiera de las dos opciones para una adecuada selección de personal. 

 



 

 

En el mismo sentido, y alineado con las opciones anteriores, es necesario exponer otras 

clases de modelos de selección, como se muestran en la ilustración 4.  

 

 

Ilustración 4 Modelos de la colocación, la selección, la clasificación y el valor agregado 

Nota. Tomado: Chiavenato, 2020 

 

La ilustración que se acaba de mostrar, en 2020, Chiavenato en relación con otros modelos 

de selección los expone que funcionan de acuerdo al número de candidatos y vacantes, donde 

en las tres primeras solo se tienen en cuenta los candidatos y vacantes, ya en la última se 

verifican las competencias. (pp. 119-120).  

 

2.3. Medios para optimizarlo 

Si bien es cierto las tendencias actuales son muy importantes, la selección cuenta con 

medios para realizar un análisis del trabajo con el fin de que se identifiquen las competencias 

individuales del candidato. (Chiavenato, 2020, pp. 118). 

En el mismo sentido, una vez realizado el citado análisis es posible seleccionar el 

candidato adecuado, sin embargo, hay algunos que también cumplen con las características 

deseadas. (Chiavenato, 2020, pp. 118).  

Es por lo anterior que se requieren de medios para optimizarlo, los cuales se exponen por 

categorías en la ilustración 5.  



 

 

 

Ilustración 5 Las cinco categorías de técnicas de selección de personal 

Nota. Tomado: Chiavenato, 2020 

 

En la anterior ilustración se evidencia que se manejan cinco categorías para elegir al 

personal adecuado, cada una de ellas utiliza diferentes pruebas con las cuales se conocen sus 

competencias individuales, (Chiavenato, 2020, pp. 127); con las cuales considero que se 

obtienen resultados acertados para la empresa en aras de contar con el mejor grupo de talento 

humano que permitirá mantener el margen competitivo a PAOLE S.A. en su proceso de 

nómina.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

3. Capacitación del personal   

 

En el capítulo anterior, se definió el concepto de selección de personal, siendo necesario 

ahora exponer el significado de la otra variable, la capacitación del personal, En 2017, 

Chiavenato la definió como una proceso corto donde las personas obtienen conocimientos, 

desarrollan habilidades y competencias en beneficio de la empresa. (pp. 330-331). 

 

De igual manera, respecto al significado de capacitación de personal se dice que permite 

a las personas obtener conocimientos para ser muchos más lucrativas a la organización, 

convirtiéndose en un arma poderosa para el éxito de la empresa y de sus clientes externos, 

puesto que se enriquece el capital de la misma. (Chiavenato, 2020, pp. 354). 

 

De acuerdo con los anteriores significados y para que en PAOLE S.A. se acepte la 

capacitación como un factor de éxito en el cumplimiento de las metas de la empresa, es 

pertinente desarrollarlo con los siguientes aspectos:  

3.1. Etapas y clases  

 

De acuerdo con lo anterior, la capacitación también es un proceso cíclico y continuo que 

transita por cuatro etapas: diagnostico, diseño, implantación y evaluación, con las cuales se 

verifica que resultados generó la capacitación. (Chiavenato, 2020, pp. 358).  

 

Así las cosas, en realidad, estas cuatro etapas  evidencian que le falta a la empresa para 

mejorar el perfil de su personal, permitiéndoles alcanzar un alto nivel en el manejo de los 

procesos asignados a su cargo, generando una cultura de aprendizaje en la organización. 

(Chiavenato, 2020, pp. 358). 

 

En ese orden de ideas, sin embargo, la capacitación maneja el siguiente modelo que se 

expone en la ilustración 6. 



 

 

 

Ilustración 6 La capacitación como sistema 

Nota. Tomado: Chiavenato, 2017 

 

En la mencionada ilustración se indican los cuatro aspectos de la capacitación como 

sistema, la que busca siempre en su parte final la evaluación de los resultados obtenidos, que 

en mi criterio es la mayor finalidad de la capacitación porque es la que determina si se logró 

el efecto de esta en el capital humano de la empresa. 

 

Por otra parte, respecto a sus clases, en 2020, Chiavenato expuso que se manejan cuatro: 

en el puesto, en clase, (pp. 367); de igual manera indico que están la capacitación por 

computadora y e-learning. (Chiavenato, 2020, pp. 370). 

 

3.2. Tipos de cambio que genera y beneficios  

 

Así mismo, si las etapas y clases son importantes para exponer su significado, es necesario 

determinar los tipos de cambios que genera la capacitación y se exponen en la ilustración 7. 

 



 

 

 

Ilustración 7 Tipos de cambio de comportamiento a través de la capacitación 

Nota. Tomado: Chiavenato, 2020 

 

La citada figura expone  cinco tipos de cambio de comportamiento que se generan gracias 

a la capacitación, con los cuales se logran beneficios para la empresa y en las competencias 

individuales de sus empleados. (Chiavenato, 2020, pp. 355). 

 

Por otra parte, dentro de sus beneficios, y tal como lo indico Jamaica (2015), en las 

empresas menos fuertes es más difícil realizarlo, sin embargo, si se trabaja con sacrificio en 

esta variable se lograra contar con un factor de éxito y aumento de la productividad de la 

organización. (pp. 9). 

 

De igual manera la capacitación proporciona unos beneficios internos y externos para la 

organización, traducidos en respuestas positivas para la empresa y sus clientes. (Chiavenato, 

2020, pp. 373).   

 



 

 

En consecuencia, como se puede observar, la capacitación en vez de ocasionar para la 

empresa un detrimento patrimonial, le otorga un cumulo de beneficios con los cuales puede 

mantener un factor de éxito en el cumplimiento de las metas de la organización. 

 

3.3 Finalidades  

 

Por último, para completar su significado, es muy importante decir las principales 

finalidades de la capacitación, en 2017, Chiavenato indica que es preparar a los empleados y 

brindarles oportunidades, con el fin de que cambien sus actitudes en beneficio de la empresa. 

(pp. 332).   

 

En el mismo sentido, otra de las finalidades de los puestos es la necesidad de capacitación 

como se muestra en la ilustración 8. 

 

Ilustración 8 Concepto de necesidad de capacitación en el nivel del puesto 

Nota. Tomado: Chiavenato, 2017 

 

La ilustración anterior expone cuales son los factores requeridos para conocer cuando se 

requiere una necesidad de capacitación en el personal de la empresa, la cual equivale a los 

requisitos exigidos menos las habilidades que no se tienen en el momento. (Chiavenato, 2017, 

pp. 337); necesidad que tiene que siempre tener PAOLE S.A. para que definitivamente se 

acepte como un factor de éxito en el logro de los fines de la empresa.   

 

 



 

 

4. El proceso de nómina de PAOLE S.A. 

 

En los primeros dos capítulos se definió y expuso el concepto y significado de las variables 

de selección y capacitación del personal, pues bien, ahora nos detendremos a explicar el 

proceso de nómina  y porque en PAOLE S.A. se presentan errores al realizarlo, por no tener 

en cuenta las citadas variables, así las cosas, para Albornoz (2018) “Es el proceso mediante 

el cual se realiza la administración del salario a las personas vinculadas laboralmente en la 

empresa, administra todas las actividades que afectan las diferentes obligaciones laborales 

tales como: nómina, Seguridad Social y obligaciones fiscales”. 

 

De acuerdo con lo anterior, en otros términos, la nómina es relevante inclusive para el 

mundo del derecho laboral porque le puede generar muchos problemas a la empresa 

(Albornoz, 2018), es por ello, que es indispensable explicar el proceso de nómina en PAOLE 

S.A. y porque se presentan errores al realizarlo, a través de las consecuencias generadas al 

no tener una administración del recurso humano que permita obtener mejores resultados, 

iniciando con sus características y elementos, para concluir con las citadas consecuencias. 

 

4.1. Características  

 

Alineado con el anterior concepto, es menester indicar que una de las principales 

características de la nómina es que puede llegar a ser una “actividad muy compleja puesto 

que deben considerarse muchos cálculos, deducciones, compensaciones y particularidades 

tales como: Seguridad Social, Cálculos de impuestos, Pago de beneficios, primas, bonos y 

horas extras, Retenciones, Horarios y tiempo de trabajo, Tipo de contrato”. (Albornoz, 2018). 

 

De igual manera, maneja el pago de las actividades realizadas por los trabajadores, se 

manejan muchos datos relacionados a las novedades mensuales, actualmente la mayoría de 

las empresas realizan los citados pagos de manera electrónica y este proceso debe ser 

realizado por personal idóneo en el tema, preferiblemente con el pregrado de derecho y 

contaduría pública. (Albornoz, 2018). 

 



 

 

Las anteriores características permiten ver que el proceso de nómina en cualquier empresa 

requiere de mucha atención por parte de la Gerencia de la empresa, como quiera que, si no 

es así, la inevitable consecuencia es la generación de muchos errores al momento de 

realizarlo. 

4.2. Elementos y Variables 

Aunado a las anteriores características, para terminar de explicar el proceso de nómina, es 

muy importante para una mayor comprensión de este, indicar los elementos y variables del 

mencionado proceso que se visualizarán en la ilustración 9. 

 

Ilustración 9 Elementos y variables de la nómina  

Nota. Tomado: SENA-Equipo de adecuación didáctica y grafica de recursos educativos Risaralda, 2016 

La ilustración anterior nos enseña de una manera muy concreta los tres elementos 

principales de la nómina: el devengado, las deducciones y las apropiaciones, los cuales 

manejan diferentes variables, que, si no se manejan con un adecuado conocimiento y 

habilidad, son las que generan los errores en el proceso, traducidas en consecuencias 

negativas para cualquier empresa y con las que no se pueden obtener los mejores resultados.  

 

Es por lo anterior, que es necesario terminar el presente ensayo, indicando cuales son las 

consecuencias de una inadecuada administración del recurso humano que no permiten 

obtener los mejores resultados en el citado proceso.   



 

 

 

4.3. Consecuencias de inadecuada administración del recurso humano 

 

Por último, y de acuerdo con todo lo anterior, una vez explicado el proceso de nómina, 

para observar por qué en PAOLE S.A. se presentan errores al realizarlo, es necesario 

realizarlo a través de las consecuencias de una inadecuada Administración del Recurso 

Humano en el mencionado proceso, las cuales son:   

1.  Ingreso de personas a la empresa con las características no deseadas, es decir falta de 

conocimiento, habilidad, juicio, actitud y competencias individuales.  

2.  Ejecución de las tareas asignadas por parte de las personas que trabajan en la empresa 

sin la atención necesaria. 

3.  No hay interdependencia con la ejecución de otras tareas con una iniciativa propia por 

parte de las personas. 

4.  Falta de relaciones humanas, colaboración y cooperación para que se facilite la 

comunicación con otras personas de la empresa. 

5.  No se genera una adecuación de la persona al trabajo o viceversa. 

6.  No existe eficiencia de los empleados en sus lugares de trabajo. 

7.  No se contará en la empresa con las personas que tengan las capacidades básicas que 

les permitan solucionar situaciones adversas dentro de la organización. 

8.  Se tendrán en la empresa personas con malos resultados y actitud poco aconsejable. 

9.  No habrá productividad, creación e innovación en las tareas de la empresa, es decir, no 

existirá fuente de utilidad para obtener los mejores resultados del negocio. 

10.  No existirá personal con conocimiento especifico relativos al trabajo. 

11.  No hay enriquecimiento del patrimonio humano de la organización y de su capital 

intelectual. 

12.  Inadecuada transmisión de la información, desarrollo de habilidades, actitudes y 

conceptos, lo que genera que no se construyan competencias en las personas. 

13.  No hay mejoramiento de la eficiencia de los servicios y tampoco un aumento de la 

eficacia de los resultados. 

14.  Ausencia de calidad de vida en el trabajo, en la atención al cliente, es decir una total 

perdida del valor agregado de las personas que conforman la empresa. 



 

 

15.  La más evidente, escases de la competitividad organizacional, traducida en la pérdida 

de colaboradores y de la imagen empresarial. 

16.  No hay excelencia en los servicios, lo que definitivamente permite que se presenten 

errores en el proceso de nómina de PAOLE S.A. 

17.  Ausencia de preparación de los empleados para hacer de manera oportuna las 

diferentes actividades requeridas en cada uno de sus cargos. 

18.  Falta de oportunidades para el beneficio constante de los empleados en los cargos que 

desempeñan,  para lograr un perfil mucho más alto.  

19.  Definitivamente no hay cambio en la forma de ser de los empleados, en aras de que 

siempre exista un ambiente de armonía en las dependencias de la empresa y con ello trabajen 

alineados a los objetivos de la organización. 

20.  Asignación de multiplicidad de funciones a los responsables del proceso de nómina, 

lo que propicia que sea más factible la presentación de errores al momento de realizarlo de 

forma manual, como son el registro de ausencias, conciliación de cuentas, elaboración de 

informes estadísticos, no realizar descuentos por concepto de préstamos de sus empleados o 

aplicar descuentos dobles en otros ítems, como por ejemplo en las pólizas de responsabilidad 

civil, o la falta de control en los registros de los copagos que se presentan por la atención de 

los usuarios, novedades que no son subsanadas posteriormente y que se traducen en 

detrimento para la empresa más la pérdida de su margen competitivo.  

 

Todas las anteriores consecuencias se presentan, simple y llanamente por no contar con 

una adecuada administración del talento humano que permita obtener los mejores resultados 

en la empresa de PAOLE S.A 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

5. Conclusiones 

 

Mostré las veinte consecuencias de una inadecuada Administración del Recurso Humano 

en el proceso de nómina en PAOLE S.A., con las cuales se pierde el margen competitivo de 

la empresa.  

 

Definí el concepto de selección de personal a través de las tendencias actuales y sus 

características, cumpliendo mi finalidad de que el proceso de nómina de PAOLE S.A. debe 

aplicarlo para que mantenga un margen competitivo a través de la citada variable. 

 

Expuse el significado de capacitación del personal por medio de sus etapas y tipos de 

cambios que genera, dejando ver que en PAOLE S.A. debe aceptarse como un factor de éxito 

en el logro de los fines de la organización. 

 

Explique el proceso de nómina y porque en PAOLE S.A. se presentan errores al realizarlo, 

a través de las consecuencias generadas al no tener una administración del recurso humano 

que permita obtener mejores resultados.  

 

Indique los resultados positivos que se pueden obtener con una adecuada administración 

del talento humano, en especial utilizando de manera acertada las variables de selección y 

capacitación del personal; de igual manera los negativos, traducidas en consecuencias al no 

tener en cuenta las citadas variables, dejando entrever las tareas que tiene pendientes PAOLE 

S.A. para darles total aplicabilidad y lograr que no se presenten errores en su proceso de 

nómina.  

 

 

 

 

 

 



 

 

6. Recomendaciones  

 

Es necesario que PAOLE S.A. aplique de manera adecuada la variable de selección de 

personal, con el fin de que el ingreso de personas a la empresa cumpla las características 

deseadas, es decir, con buen conocimiento, habilidad, juicio, actitud y competencias 

individuales. 

 

Sería pertinente que PAOLE S.A. fortalezca el equipo de talento humano, para que las 

tareas asignadas por parte de las personas que trabajan en la empresa cumplan con la atención 

necesaria y haya interdependencia con la ejecución de otras tareas. 

 

Es indispensable que PAOLE S.A. implemente una estructura firme de selección de 

personal, en aras de que las relaciones humanas, colaboración y cooperación sean un valor 

agregado en la empresa y se facilite la comunicación con otras personas de la organización, 

permitiendo una adaptación de la persona al trabajo o viceversa. 

 

Es muy importante que PAOLE S.A. aumente los programas de capacitación en la 

empresa, lo que permitiría una eficiencia y eficacia de las personas en los puestos, ya que 

siempre tendrían las capacidades necesarias para solucionar situaciones adversas dentro de 

la organización y con ello se lograrían los mejores resultados, traducidos en mayor 

productividad, creación e innovación en las tareas. 

 

Es fundamental que se adquiera un programa informático, que permita agilizar de manera 

eficiente el registro de novedades, lo que propiciaría que no sea factible la presentación de 

errores al momento de realizar el proceso de nómina, evitando un detrimento para la empresa 

y la pérdida de su margen competitivo.  
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