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Cubis®. La primera serie de balanzas 
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Combine su elección de pantalla, módulo de pesaje y protector contra 
corrientes. Personalícela con Q-Apps descargables e incluso cumpla con 
futuros requisitos.  
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El área de recursos humanos se enfrenta a continuos de-
safíos para alinearse a los cambios y tendencias, por lo que 
se torna fundamental que toda la información que sumi-
nistre el departamento agregue valor a la toma de decisio-
nes, las cuales deben encontrarse validadas a través de la 
utilización de métodos y herramientas confiables. 

Diseñar e implementar un buen sistema de gestión del 
capital humano, capaz de integrar  todos los procesos es 
una tarea bastante compleja. Por ese motivo,  la revisión y 
el control de todos los procesos y procedimientos relacio-
nados con la gestión y la administración de recursos huma-
nos se vuelven imprescindibles. 

En tiempos en los cuales la diferencia es un factor clave, 
no sólo para lograr el liderazgo en el mercado, sino incluso 
para poder sobrevivir en él, mucho se ha hablado del capital 
humano. Se piensa en ello, en numerosas ocasiones, desde 
una óptica desligada de la operación y no tan involucrada en 
el “core” del negocio. La nueva etapa que enfrenta el depar-
tamento de recursos humanos tiene como protagonista al 
valor, a la diferenciación. Para desenvolverse en esa senda, 
es importante que se garanticen procesos y procedimientos 
confiables, que aseguren  la calidad de la gestión y la infor-

mación que resulte, sea útil. Los circuitos administrativos 
deben ser consistentes y coherentes con el discurso, para 
que se pueda acompañar a los objetivos organizacionales 
desde un lugar protagónico. Las normativas legales, dentro 
del marco de seguridad requerido, deben ser respetadas, 
debido a la reputación de la entidad, así como el compromi-
so con el propio personal que colabora con ella. 

La corrección de deficiencias, la eliminación de tareas 
que generan costos sin beneficios, la incorporación de nue-
vos modelos de gestión, el establecimiento de estructuras 
de remuneraciones equitativas, generará una organización 
más productiva y rentable. Para lograrlo, es indispensable 
que vocablos como control, auditoria y contrastación sean 
comunes, no sólo en áreas más duras dentro de la organi-
zación, sino también formando parte de la vida cotidiana 
del departamento de recursos humanos.  

Los profesionales de recursos humanos nos enfrenta-
mos a interrogantes básicos que no siempre son respon-
didos con objetividad. ¿El ausentismo es alto? ¿El índice de 
rotación es medio o bajo?, ¿Cuál es el nivel de satisfacción 
de los colaboradores? ¿Cómo contribuye al éxito del nego-
cio el área de recursos humanos? 

Un nuevo desafío para el año venidero 

Auditorías de Recursos 
Humanos para agregar 
valor a la organización 

Mag. Viviana Trejo

Principales ventajas  que otorgan las auditorias de recursos humanos
•• Incrementar la eficiencia del departamento de gestión del capital humano 
•• Mejorar la imagen de los integrantes del área y el valor de los servicios brindados por el departamento 
•• Establecer controles sobre comportamientos, habilidades y actitudes 
•• Asegurar el cumplimiento de la normativa vigente
•• Determinar las tareas que agregan valor y eliminar los costos innecesarios  
•• Detectar posibles contingencias monetarias 
•• Seleccionar indicadores objetivos que permitirán medir la gestión en términos cuantitativos y cualitativos 
•• Determinar las ineficiencias y recomendar mejoras en la administración de los circuitos administrativos correspondientes 

al área de RR.HH. (circuito de liquidación de sueldos y cargas sociales, procedimiento de la contratación de servicios 
tercerizados, entre otros). 

•• Obtener evidencia de juicio válida y suficiente para emitir una correcta opinión sobre los procesos administrativos de 
RR.HH. 

•• Lograr un grado aceptable de confiabilidad y veracidad sobre la información presentada por el área de RR.HH. 
•• Analizar el nivel de contribución del área de RR.HH. con las objetivos y los resultados de la empresa
•• Lograr que los integrantes de la organización presenten las competencias requeridas y necesarias para cumplir con los 

objetivos de la organización.
•• Incrementar la rentabilidad del ente a través de tres conceptos: eficiencia, efectividad y economía, mediante el 

establecimiento de programas de capacitación adecuados. 
•• Propiciar un equilibrio adecuado, es decir que los beneficios de auditoria de gestión sean mayores a los costos. 
•• Establecer medidas o criterios que  impliquen  una mejor asignación de los recursos en cuanto a tiempo, eficiencia, y 

productividad, lo que se traduce como menos costos totales
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¿Qué beneficios otorga la realización de 
auditorías de recursos humanos? 

Una auditoria de Recursos Humanos constituye una po-
derosa herramienta de gestión para las organizaciones. No 
es sólo un diagnóstico de la situación actual, es también un 
termómetro, un indicador, un aliado, una verdadera fuen-
te de información fiable y altamente profesional. Pero hay 
más: las sugerencias finales y recomendaciones, elabora-
das a conciencia y luego de un exhaustivo análisis por par-
te del auditor profesional, son la verdadera esencia y valor 
agregado de este proceso. Son disparadores, invitan a las 
organizaciones a la reflexión, a preguntarse los qué, cómo, 
cuándo, porqué y para qué.  Las sugerencias no son el “bro-
che de oro”, sino más bien una apertura inmensa que plan-
tea nuevas formas y nuevos “saber hacer”. Bien recibidas, 
interpretadas y, finalmente, llevadas a la acción, pueden 
plantear un verdadero cambio a nivel organizacional.  

¿Cuáles son las principales métricas a ser 
tenidas en cuenta en una auditoria de 
recursos humanos?

Algunos indicadores indirectos de desempeño de los co-
laboradores ayudan a expresar la eficiencia y eficacia de las 
actividades de Recursos Humanos, por ejemplo:

•• Rotación del personal 
•• Ausentismo del personal 
•• Satisfacción de los empleados con las actividades de re-
cursos humanos; programas de capacitación, remunera-
ción, administración de beneficios, programas de desa-
rrollo de carreras profesionales, entre otros

•• Índice de despilfarro
•• Índices de seguridad y de accidentes 
•• Número de sugerencias planteadas por los colabora-
dores 

Algunos de los interrogantes que deben tenerse pre-
sentes en la agenda y que pueden ser seguidos de cerca 
por un plan integral de auditoria del área son:
•• ¿Cuál es la política de remuneraciones? 
•• ¿Cómo se establecen los aumentos salariales? 
•• ¿Qué tipos de beneficios se le otorga a los empleados?
•• ¿Qué acciones de gestión ambiental se implementan?
•• ¿Cómo se determinan las necesidades de capacitación?
•• ¿Cómo se diseñan los cuadros de reemplazo?
•• ¿Cómo se identifican a las personas con alto potencial?
•• ¿Cuáles son los canales de comunicación preferidos?

El fin último del proceso de auditoria no es sólo buscar el 
error o las fallas, sino que el verdadero valor parte del aná-
lisis de las fortalezas y debilidades, a fin de poder realizar 
sugerencias alcanzables y de calidad para la organización. 
Es decir, la opinión profesional de quien audita, basada en 
el trabajo realizado y habiendo hecho un análisis posterior 
profundo, plasmado en el informe final. De allí radica la im-
portancia y valor del proceso de auditoría, una verdadera 
inversión y puesta en práctica de los conocimientos especí-
ficos de los auditores. 
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Cuando se habla de Recursos Humanos se apunta  al 
área que tiene en sus manos el bien/activo más impor-
tante de cualquier organización: las personas que la com-
ponen. No estamos hablando de administrar bienes, pro-
ductos o recursos físicos, sino seres humanos, de allí la 
necesidad imperiosa de relacionar la administración con 
la gestión, y entender la estrecha relación que existe entre 
ambas partes, cómo una afecta de forma directa a la otra. 
Estas auditorías parten de un triple enfoque, de tipo acu-
mulativo: técnico legal (cumple/no cumple) – económico 
(eficiente/ no eficiente) y estratégico (acorde con los obje-
tivos/no acorde).

Para finalizar, la auditoria de RR.HH. es proactiva, rela-
cional y dinámica, busca lograr una mayor eficacia y efi-
ciencia, pero no sólo a través de los procesos, sino de la 
propia gente. Son fundamentales factores como la moti-
vación, la proactividad, la armonía. Si hay desmotivación, 
es difícil implantar mejoras o sugerencias. Se plantean, 
pero quedan en el tintero. La auditoría de gestión busca 
acompañar a las personas. No pasa sólo por los costos 
“monetarios”, hay otros costos ocultos derivados de cues-
tiones como la falta de liderazgo, de motivación, de un 
clima laboral apropiado y beneficioso para el desarrollo 
integral de las personas.  

Estos, y otros tantos, son los puntos en los cuales la 
auditoria de gestión va a hacer hincapié, basándose en 
supuestos, en datos cuantitativos y cualitativos, obte-
nidos a través de un proceso sistemático y organizado. 
Pero sin olvidar que el “core” real va mucho más allá de 
los números, de los diagramas y de las tablas. El núcleo 
está en las relaciones, en los vínculos establecidos, en la 
capacidad del auditor de lograr una empatía profunda y 
una comprensión desde otro plano, para así detectar las 
verdaderas necesidades, lo que “no se dice”, más allá de 
los papeles. Así, habilidades “blandas” como la intuición, 
la sensibilidad, la comunicación efectiva y la capacidad de 
influir en el otro se trasforman en verdaderas fortalezas 
que, enlazadas equilibradamente con las competencias 
técnicas, dan como resultado un trabajo de calidad con-
creto y de un  valor incalculable. Vale la pena afrontar 
el desafío.  n

Mg. Viviana Trejo
Magíster en Administración con orientación en Recursos Humanos 
(UB), Posgrado en Competencias Profesionales para Contadores Pú-
blicos (UADE), Contadora Pública y Licenciada en Relaciones Indus-
triales (UADE). Dirige su propia consultora especializada en RRHH y 
lidera numerosos proyectos de consultoría en Gestión de Recursos 

Humanos en importantes empresas. Docente de carreras de grado y posgrado en la Uni-
versidad de Buenos Aires y en diversas universidades privadas del país. Ex vicepresidente 
de la Comisión de Administración de Personal del Consejo Profesional de Ciencias Eco-
nómicas de la CABA. Miembro de la Comisión Cambio y Desarrollo organizacional de la 
Asociación De Recursos Humanos de la Argentina y de la Asociación de Capacitación y 
Desarrollo de la Argentina. Autora de numerosos artículos de su especialidad y expositora 
en congresos y seminarios nacionales e internacionales. 




