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La auditoria de recursos humanos como
elemento diferenciador en la evaluacion

de los programas de recursos humanos

il
Rocio Rodriguez Cordero

Introduccion

El éxito de las organizaciones dependera de su capacidad de utilizar eficaz y eficientemente los
recursos de la instituciéon. De esta forma, se busca crear valor para la empresa y alcanzar la mision
concebida durante su creaciéon. En esta busqueda de valor, la administracion de recursos humanos
persigue dirigir y desarrollar, mediante estrategias, politicas y practicas el desarrollo integral de las
personas, elemento comin de todas las empresas, con el fin de mejorar de manera continta el aporte de

estas personas a sus organizaciones.

La administracion de recursos humanos o, mejor dicho, la gestion del talento humano, contempla
primordialmente la direccién de las areas de andlisis y disefio de puestos, reclutamiento y seleccion de

personal, capacitacion y desarrollo, compensacion, evaluacion del desempefio, y salud ocupacional.

El desarrollo y crecimiento de las organizaciones estara intrinsicamente relacionado con el
desarrollo y crecimiento de las “personas”, con lo cual se crea un vinculo y una codependencia
inseparable, cuya dindmica determinara la concrecion de los objetivos individuales e institucionales. El
esfuerzo de los especialistas en recursos humanos, y la voluntad politica de los altos jerarcas, deberan
considerar en todo momento que una empresa es un sistema social, conformado por personas, seres

humanos con necesidades y objetivos particulares.

Desde esta perspectiva, conciliar los intereses, tanto del empleador como de estos colaboradores,

mediante la aplicacion de politicas de desarrollo humano que transversalmente adopten una filosofia

humanista y solidaria, debe ser una prioridad para todos sus funcionarios y un reto para la sociedad.

La auditoria de recursos humanos
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Con esta gran responsabilidad social en sus hombros, los encargados de personal enfrentan un
sinnumero de desafios en el desempefio de sus funciones; su profesion, como ciencia administrativa,
debera planificar, organizar, dirigir y controlar los programas a su cargo. Cuanto mas amplias sean las
operaciones de una empresa y mas descentralizada su estructura organica, sera mayor la necesidad de

controlar la ejecucion de los diferentes programas.

Lopez (2002) indica que el proceso de control esta constituido por cuatro etapas: 1)
Establecimiento de patrones deseados, 2) Observacion del desempeiio, 3) Comparacion del desempeio
con los patrones deseados, y 4) Accion correctiva. Lo anterior se orienta a determinar las discrepancias
entro lo planeado y lo ejecutado, a fin de determinar medidas correctivas y reiniciar las etapas del proceso

administrativo.

La administracion de los recursos humanos, como ciencia administrativa, debe abordar la
planificacion, organizacion y direccion de los programas bajo su cargo. Pero, en materia de control,
todavia existe mucho camino por recorrer para alcanzar un adecuado control y evaluacion de estas

responsabilidades. Esta tarea debe ser compartida con los supervisores inmediatos o los jefes de linea.

Solo una actitud de mejora continua podra garantizar que estos programas funcionen de forma
optima. Para ello, se deben establecer objetivos e indicadores claros que posibiliten una evaluacion
objetiva, es decir, una auditoria de la administracién de recursos humanos. Por medio de esta evaluacion,
se podra determinar la contribucion de estos programas a la consecucion de los objetivos institucionales, y

se contara con indicadores de gestion solidos.

El compromiso hacia el mejoramiento y una cultura de calidad, obliga a monitorear tanto los logros
como las areas por mejorar. Tal y como lo recuerda Ramirez Padilla (2005), “cualquier sistema que no se

[2]
controla, se degenera” . De ahi la importancia de establecer sistemas de control administrativo que

contribuyan a la perfeccion del negocio y la superacion constante del valor que el area de recursos

humanos, en este caso, le aporta a la organizacion.

La auditoria de personal, al igual que la auditoria administrativa como derivacion de esta, tiene su
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origen etimologico en el latin “auditorius”, como ‘persona que oye’. En este contexto, esa escucha esta
encaminada hacia los programas de recursos humanos. Koontz y Weihrich (1990) definen la auditoria de
la empresa como la evaluacion de la posicion de la compafiia para determinar en donde se encuentra, a
donde se dirige con los programas actuales, cudles deben ser sus objetivos y si se requieren planes

revisados para cumplirlos.

Idalberto Chiavenato (2002) conceptualiza la auditoria de recursos humanos en los siguientes
términos: “La evaluacion de la funcion de la gestion del talento humano, conocida también como
Auditoria de Recursos Humanos, es una revision sistematica y formal disefiada para medir costos y
beneficios del programa global de Recursos Humanos y comparar su eficiencia y eficacia actuales con
el desemperio pasado, con el desempeiio de otras organizaciones comparables, y su contribucion a los

objetivos de la organizacion. En realidad se trata de evaluar la Administracion de Recursos Humanos

3]

en la organizacion”

El propésito principal de una auditoria de recursos humanos, sefiala Bonilla Rueda (2007), consiste
en convertir informacion sistematica y documentada proveniente de la administracion de los sistemas de
recursos humanos, en conocimiento corporativo util para mejorar la eficiencia de las politicas,
procedimientos, procesos y practicas de recursos humanos dentro de la institucion. Por lo tanto, evalua las
actividades de la administracion de personal en la institucién con el objetivo de mejorarlas. Las
intenciones de la auditoria de recursos humanos son diversas, pero vale la pena profundizar en los

principales beneficios, los cuales van mas alla de la simple recoleccion de datos o radios de cada area:

§ Permite analizar, de forma general, la gestion de la funcion de recursos humanos. Se estudia
cada pieza o engranaje del sistema y su correlacion, para determinar el grado de

integracion.

§ Se pueden revisar y comprobar, bajo una metodologia, las funciones, actividades e iniciativas
que en materia de personal se realizan en todas las unidades de la organizacion, para
determinar si se ajustan a los programas establecidos. También, se evalua si cumplen los
objetivos y politicas fijados, y se sugieren las medidas reformatorias indispensables para el

cumplimiento de los fines de la administracion de personal.
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§ Proporciona a los jefes de linea, y/o gerentes operativos, asi como a los especialistas en
recursos humanos, retroalimentacion sobre la funcion de recursos humanos. Esto promueve
un espiritu de cooperacion entre estos niveles, y transmite la idea de que todos los gerentes
son gestores de personas y corresponsables de su administracion.

§ Sitta el area de recursos humanos en la perspectiva de prestadora de servicios, consultora
interna y participante activa en la creacion de valor de la compaiiia, y sensibiliza a toda la

estructura en cuanto a la importancia de la gestion del talento humano.

§ Promueve los cambios necesarios y apoya las actividades que pretende alcanzar la calidad

total de la empresa.

§ Identifica y mejora la imagen de los recursos humanos.

§ Obliga a los departamentos de recursos humanos a asumir una mayor responsabilidad y

actuar con un alto grado de profesionalismo.

§ Esclarece las responsabilidades y los deberes del departamento de personal.

§ Facilita la uniformidad de las practicas y las politicas, en especial en empresas

transnacionales o descentralizadas.

§ Detecta problemas latentes potencialmente perjudiciales para la institucion.

§ Reduce los costos mediante mejores practicas.

§ Garantiza el cumplimiento de las disposiciones legales.

§ Mediante un proceso bidireccional, recoge informacion de los sistemas de recursos humanos

y facilita la obtencion de informacidén/opinion de los miembros del personal.
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Por consiguiente, en el proceso de verificar el cumplimiento de las normas establecidas en los
procesos y sistemas de recursos humanos dentro del propio departamento, se corrobora la administracion
correcta del personal en las diferentes unidades. La verificacion que se lleve a cabo en la empresa
auditada, segin Carpio (2004), debe comprobar la existencia y el cumplimiento de los siguientes

procedimientos:

§ Reclutamiento, seleccion, induccion, seguimiento y evaluacion
§ Clasificacion y valoracion

§ Compensaciones

§ Capacitacion y desarrollo

§ Sistemas de informacion

§ Incentivos y beneficios

§ Clima organizacional

§ Planificacion de la mano de obra

§ Planificacion estratégica de recursos humanos

Adicionalmente, la auditoria deberd considerar los procesos relacionados con el personal en otras

areas, tales como liderazgo, estilo gerencial, clima y cultura organizacionales, flujos de comunicacion, etc.

Desarrollo de un programa de auditoria de recursos humanos

Alcance

La responsabilidad de la implementacion del proceso de auditoria recae primordialmente en el
técnico auditor, quien se desempenara como ejecutor del proceso de recopilacion de informacion. Se debe
reconocer, sin embargo, que en gran medida la responsabilidad también estd del lado de los funcionarios

de la empresa y de su capacidad de facilitar, de forma rapida, veraz y oportuna, la informacién que el
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auditor les demande. El cabildeo que logre realizar el departamento de recursos humanos para sensibilizar

e informar al personal sobre la importancia del proyecto, es sin duda fundamental.

El primer paso para proceder al desarrollo de un programa de auditoria, es determinar quiénes
seran los responsables de cada actividad. En este sentido, es indispensable definir si se efectuara una

auditoria interna o una auditoria externa.

Desde el punto de vista operativo, la auditoria interna de recursos humanos le corresponde al
departamento de recursos humanos. Este es asesorado por la oficina de auditoria interna de la empresa,
cuando exista, con el fin de que controle y evaltie sus propios programas y politicas. Se espera que la
auditoria interna forme parte integral de cada proyecto o programa, donde se establece como sera
controlado. Por ejemplo, un programa de capacitacion debera especificar cuales indicadores demostraran
si se esta siguiendo efectivamente el programa. Este tipo de auditoria es recomendado en particular

cuando se quiere auditar uno o dos programas.

Ahora bien, una auditoria externa brindard un juicio objetivo y aportard nuevos métodos que
internamente quiza sean desconocidos. La decision debera ser valorada con cuidado, no solo en términos
de los resultados esperados, sino también del presupuesto con que cuente la institucion. Este tipo de
auditoria es recomendable para cuando se decide efectuar una evaluacion de todos los programas de

recursos humanos de la institucion.

Independientemente del tipo de auditoria, externa o interna, la persona encargada de este proceso
debera contar con una serie de competencias y caracteristicas propias de todo auditor; pero, al tratar
materia humana, debera poseer ademas la sensibilizacion social necesaria. En el conjunto de
caracteristicas deseables, se encuentran: adecuado nivel intelectual, capacidad de organizacion,
planificacion y prevision, capacidad de coordinacion, capacidad de andlisis y sintesis, juicio critico,
capacidad para detectar necesidades, iniciativa, capacidad de ejecucion, meticulosidad, capacidad de
control, estricto ajuste a las normas ético/laborales, tacto y reserva, confiabilidad, capacidad de

comunicacion y relacion, estabilidad emocional, entre otras.

El formato del programa o plan de auditoria de recursos humanos deberd contener, como minimo,

la siguiente estructura:
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8) Auditor responsable

9) Recursos por utilizar

1))
2)
3)
4)
5)
6)
7)

Nombre del proyecto de auditoria (proceso por evaluar)
Objetivo general propuesto

Objetivos especificos

Actividades por desarrollar

Fecha de inicio

Fecha de finalizacion

Fecha de entrega del informe
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Enfoques de la auditoria de recursos humanos

Carpio (2004) realiza un repaso de los diferentes enfoques que permiten hacer una continua
evaluacion y llevar un control sistematico del funcionamiento de los programas de recursos humanos. Los

enfoques destacados por el autor son:

1. Enfoque comparativo: los encargados de la auditoria comparan con otras entidades la unidad objeto
de estudio, con el propdsito de identificar areas de desempefio inferior al promedio. Este analisis se
denomina también “benchmarking”, y abarca: las funciones que se practicaran, las variables de
desempeftio, la identificacion de las mejores empresas del sector, la medicion del desempefio de esas
empresas, los programas y acciones para eliminar las discrepancias, evaluar y monitorear los

resultados.

2. Consultor externo: como mencionamos anteriormente, en este caso los encargados de la auditoria se
apoyan en el conocimiento de un consultor externo especialista en el area tematica en cuestion. La
auditoria externa es mucho mas objetiva, dada la libertad con que cuenta el auditor para emitir su

opinidn, criterios y reportes, y proponer las acciones correctivas del caso.

3. Enfoque estadistico: con base en los registros que se manejan en los sistemas de informacion de
recursos humanos, se generan estandares estadisticos contra los cuales se analizan los programas y
las actividades, para poder detectar desviaciones. Este enfoque estadistico utiliza, dentro de las

metodologias, el andlisis deductivo e inductivo de los indices estadisticos méas comunes.

4. Enfoque por objetivos: en este caso, la auditoria aplica un enfoque orientado a los productos, para

comparar los resultados obtenidos con respecto a lo propuesto.

Evaluaciéon del departamento de recursos humanos

Como parte del proceso de auditoria, es necesaria una vision retrospectiva que permita analizar el
desempetio del propio departamento de recursos humanos. Esta evaluaciéon puede considerar criterios

objetivos o subjetivos. Chiavenato (2002) enuncia los principales criterios subjetivos y objetivos para la
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evaluacion del departamento:
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Criterios objetivos

Criterios subjetivos

Nivel de cooperacion de los o6rganos de la
institucion durante el proceso de auditoria
Opinion de los gerentes de linea acerca de la
eficacia del departamento de recursos humanos
(DRH)

Grado de apertura y disponibilidad del DRH
hacia los empleados, para manejar problemas o
explicar politicas

Actitud y confianza de los empleados en el DRH
Rapidez y eficacia de las respuestas a las
preguntas dirigidas al DRH

Evaluacion de la calidad del servicio ofrecido por
el DRH a los deméas departamentos

Evaluacion de la calidad de la informacion y
asesoramiento ofrecida a la alta administracion
Satisfaccion o insatisfaccion de los clientes,
gerentes de linea y empleados

Filosofia y politicas de RH

Resultados finales esperados alcanzados:
practicas €ticas socialmente responsables,
productos y servicios competitivos y de alta
calidad, y calidad de vida en el trabajo

En qué medida apoya la estrategia
del DRH a la estrategia global de la
organizacion

Accion afirmativa e impulsadora en
la consecucion de los objetivos
Tiempo de respuesta para atender
las solicitudes

Relacion costo-beneficio del
departamento de RH

Eficiencia: presupuesto del DRH
dividido entre la poblacion atendida
Eficacia: logro de los objetivos
propuestos, medido por criterios

objetivos

Es importante sefalar que la unidad de recursos humanos no solo tiene las funciones de

asesoramiento por el tipo de autoridad de “staff” que mantiene; también es responsable, bajo una

autoridad de linea, de los productos y servicios que presta a la institucion al administrar los sistemas de

mformacion de recursos humanos.

La calidad del servicio, la celeridad de los procesos, la orientacién y la capacitacién necesarias

para la comprension de las politicas y procedimientos del area, la proactividad de los encargados del érea,

deben ser fiscalizados para asegurarse una orientacion de servicio al cliente, donde el cliente principal son

todos y cada uno de los funcionarios de la institucion. De esta forma se audita la propia funcién, se

establece un método de control de calidad y se determina como se cumple el trabajo.
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La auditoria del departamento de recursos humanos debera incluir un analisis detallado de

aspectos basicos en el area de personal, donde el auditor de forma aleatoria podria solicitar expedientes,

casos, y documentacion soporte de la existencia de las politicas y los procedimientos correspondientes.

Adicionalmente, esta evaluacion debera considerar la estructura organica del departamento de personal, la

preparacion académica de los funcionarios, y la distribucion de las funciones entre el numero de

empleados con respecto a los flujos de trabajo, o procesos, que se desarrollan en el departamento. Los

siguientes son algunos ejemplos puntuales del chequeo que debe considerar este proceso de evaluacion:

ASPECTOS POR AUDITAR EN EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Existencia o no de un reglamento internode | 6  Ejecucion de las politicas de promocion y
trabajo desarrollo de personal

Existencia de un manual de clasificacionde | 6  Procesos de apelacion
puestos

Si las funciones de ciertos puestos estan o0  Jerarquia, estructura y radio del
debidamente autorizadas en las descripciones departamento de recursos humanos

Si hay contratos escritos de trabajo o 6  Beneficios e incentivos
acciones de personal

Expediente de cada trabajador, actualizadoy | &  Indices: rotacién, movilidad, ascensos,
con todos los movimientos debidamente transferencias, ausentismo, quejas,
documentados conflictos, etc.

Si para todas las contrataciones se ha o0  Higiene y seguridad industrial
seguido la politica aprobada en materia de
reclutamiento y seleccion

Existencia de un programa de induccion, con | 6  Numero de accidentes laborales y sus
su correspondiente seguimiento causas

Procesos de evaluacion de personal de forma | 6 Numero de enfermedades profesionales y
justa y objetiva, sin consideraciones descripcion detallada
disciplinarias

Capacitacion del personal de acuerdo con o6  Cantidad de juicios laborales y las causas
los planes estratégicos institucionales y con que los generaron
las necesidades identificadas como resultado
del proceso de evaluacion

Equidad interna y externa en los salarios 6  Canales de comunicacion: boletines
para cargos similares y niveles de internos, reuniones de personal
responsabilidad

Datos sobre sindicalizacion o0  Presencia de “Mobbing” : , ac0so moral,

02/03/2012 13:11



El éxito de las organizaciones dependera de su capacidad de utilizar efi... file:///F:/Art%C3%ADcul0%20de%20Recursos%20Humanos%20FL...

ASPECTOS POR AUDITAR EN EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

ii
“Burnout”  (sindrome del quemado)

5  Fuentes de abastecimiento por categoriasde o  Percepcion de los empleados sobre la
personal justicia de la administracion y el clima para

la comunicacion eficiente

5  Automatizacion de los procesos de personal ¢ Efectividad del sistema de archivo de

personal

Revision de la publicacion de las politicas (implicitas y explicitas) y procedimientos y analisis
de radios

Evaluaciéon de la labor de la administracion

Ahora bien, después de haber revisado con ojo critico el departamento de personal, debemos
investigar qué esta sucediendo en los otros departamentos de la institucion, asi como determinar si los
jefes de linea estan administrando de forma correcta el personal a su cargo, las politicas de la empresa, los

lineamientos legales y, en general, las condiciones del trabajo cotidiano.

La auditoria de recursos humanos se debe desarrollar bajo estandares capaces de permitir una
continua evaluacion y un control sistematico. Por lo tanto, es necesario establecer indicadores o criterios

que posibiliten la comparacion con el desempeiio, la gestion, y los objetivos planteados.

Esta labor también puede incluir la medicion de la satisfaccion de los empleados, entendida segin
Gibson y otros (1996: 138) como el “resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores
relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccion, las politicas y
procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacion de los grupos de trabajo, las
condiciones laborales y el margen de beneficios. Aunque son muchas las dimensiones que se han

[4]
asociado con la satisfaccion en el trabajo, hay cinco de ellas que tienen caracteristicas cruciales”

Los factores de incidencia en la predisposicion del personal, de su actitud y su estado emocional,

también deben analizarse, con el fin de determinar como afectan a los objetivos estratégicos

institucionales y el alcance de los objetivos individuales que tiene cada funcionario. Cuando se presenta
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un descuido de las necesidades de los empleados, nos encontramos con una serie de sintomas, entre ellos

ausentismo, conflictos interpersonales frecuentes y una tasa de rotacién con tendencia al alza.

Con la aplicacion de las técnicas de investigacion que se presentaran mas adelante, el auditor
deberd analizar como se estan atendiendo las necesidades de los empleados y el desempefio de los jefes de

linea dentro de los otros departamentos, incluyendo en su indagacion aspectos tales como:

i Niveles salariales y estadisticas de incrementos en la unidad

ii Prestaciones y beneficios y su comportamiento dentro de la unidad

ii Précticas de los supervisores, implicitas o explicitas, manifestadas a su equipo de trabajo

il Asistencia, por parte del jefe de linea, en la planificacion de la carrera profesional

ii Retroalimentacion que reciben los empleados sobre su desempefio, por parte del supervisor
de linea

ii Canales de comunicacion y el flujo de comunicacion dentro de la estructura departamental

il Presencia de insubordinacién por parte del personal

i Abuso de poder o practicas incompatibles con la ética, por parte de su jefe de linea

il Seguimiento de las politicas y procedimientos de recursos humanos dentro de la dependencia
auditada

it Efectivo comportamiento o interconexion de los programas de recursos humanos

i Seguimiento de los procesos administrativos y documentales del sistema de informacion de

il
recursos humanos

En materia de satisfaccion laboral, Werther y Davis (2000) sugieren que la investigacion incluya
entre otros aspectos los siguientes:
it (Los empleados de este supervisor en especial, se muestran especialmente motivados o
especialmente descontentos?
it ¢(Las actividades y comentarios de los empleados de este jefe de linea, denotan que el
supervisor necesita capacitacion para el liderazgo?

il (Han mejorado las actitudes desde la tltima auditoria a este departamento?

il ;Cudles aspectos son causa comun de quejas y falta de satisfaccion?
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i (Los puestos que estan generando quejas y conflictos, son susceptibles de ser rediseniados?

i (Los aspectos que estan generando dificultades, pueden modificarse (se puede modificar un
horario que resulta particularmente dificil de cumplir)?

i (Sienten los empleados que trabajan para una buena empresa o para una mediocre?

il ;Sienten los empleados que pueden desarrollar una carrera profesional en la empresa?

it (Se sienten los funcionarios en libertad de acudir directamente a la unidad de recursos

humanos?

il (Hay una clara tendencia de quejarse en especial de un supervisor o de un gerente de linea?

Instrumentos para la investigacion en el area de recursos humanos

Existen diferentes instrumentos que nos ayudan a desarrollar la investigacion de como se estan
gestionando los programas de personal. Cada uno de ellos nos permite indagar y obtener informacion

sobre diferentes aspectos.

Entrevistas

Las entrevistas directas al personal son una herramienta con mucho potencial si se utilizan
adecuadamente. Con ellas se pueden identificar areas que se deben mejorar. Por su disefio, permiten
obtener respuestas abiertas sobre las causas que generan quejas, e identificar las verdaderas percepciones
del personal sobre temas especificos. Cuando se identifica una queja constante, se deben tomar de
inmediato las medidas correctivas. Asi mismo, con las entrevistas se pueden ubicar areas donde el
entrenamiento y la capacitacion pueden contribuir a aclarar dudas sobre politicas y procedimientos

existentes.

Hay un tipo particular de entrevistas que se realiza a la salida de un funcionario de la institucion,
denominado “entrevistas de salida”. En estas se obtienen comentarios del empleado, los cuales se
registran y se analizan durante la auditoria de la funcién de recursos humanos, y arrojan informacion

critica sobre tasa de rotacion, baja moral y otros problemas.

Un ambiente de libertad y confianza debe rodear la atmésfera donde se desarrolla la entrevista.
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Listas de verificacion

Las listas de verificacion (“check lists”’) se emplean para analizar las politicas y las practicas de
recursos humanos, a través de la verificacion de las actividades desarrolladas. Son muy utilizadas por los
consultores externos, y plantean una lista de las actividades mas importantes desempefiadas por el
departamento de recursos humanos y por los jefes de linea. Una vez agrupadas por categorias, estas listas
se les presentan a los empleados y, al lado de cada item, estos indican la calificacion que merecen estas

actividades, de la siguiente forma:

1= muy en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= indeciso, 4= de acuerdo, 5= muy de acuerdo

Analisis historico e indices

El anélisis deductivo e inductivo que emana como resultado de los sistemas de informacion en
recursos humanos, nos orienta para la toma de decision y para el disefio de planes correctivos, lo cual
garantiza la eficiencia y la eficacia de los programas de recursos humanos. Analizar los registros de la
compaiiia que deben formar parte de los archivos de personal, por razones legales y de cumplimiento de
politicas internas, nos brinda informacion de primera mano y de un potencial ilimitado, para su

correspondiente analisis.

El empleo de datos debe ser una herramienta de primera mano para los administradores, y forma
parte del enfoque estadistico de la auditoria. Con ella no solo se podra concienciar a los altos directivos,
sino que se dispondra de estadisticas complementarias para los reportes de auditoria. Algunos de los

principales indices que deben formar parte de la auditoria, entre muchos otros que se pueden utilizar, son:

En materia de rotacion (salidas voluntarias) v estabilidad:

Tasa de rotacion

T. R. = # de salidas durante el periodo / # promedio de empleados durante el periodo
Tasa de estabilidad

T. E. = # personas con mds de un afio de experiencia / personal al comienzo del periodo

En materia de ausentismo:

Gravedad del ausentismo = dias-hombre perdidos x 100 / dias-hombre perdidos + dias hombre trabajados

Frecuencia = nimero de retardos/ retardos nimero de trabajadores x dias trabajados por toda la empresa —
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numero de ausencias

En materia de salud ocupacional:

Indice de incidencia

I. I. = (# total de accidentes / # medio de trabajadores expuestos) x 1000

Indice de frecuencia

Numero de accidentes ocurridos por cada millon de horas trabajadas

I. F. = # total de accidentes / # total de horas hombre trabajadas) x 1.000.000

Indice de gravedad

Numero de jornadas perdidas por cada millon de horas trabajadas

I.G. = # de jornadas perdidas y cargadas / # total de horas hombre trabajadas) x 1000
Indice de duracion media

Tiempo promedio que dura cada accidente

D.M. = jornadas perdidas / # accidentes

Analisis de la informacion y retroalimentacion

Una vez obtenida la informacion por cualquiera de los medios sugeridos, el encargado de la
auditoria debe presentar una descripcion precisa de las actividades del personal, e incluir las
recomendaciones y sugerencias correctivas. Con igual objetividad, se deberan detallar aquellos programas
o actividades que se estén desarrollando de forma correcta. Toda esta informacién no solo debe
entregarseles a los directivos de la empresa, sino también a los jefes de linea y, por supuesto, al superior

encargado del departamento de recursos humanos.

Es igualmente importante reportar los resultados generales a todos aquellos funcionarios que

participaron del ejercicio, asi como las medidas estratégicas que serviran de seguimiento al proyecto.

El reporte debe contener toda la informacion necesaria para corregir e identificar situaciones
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criticas, entre la cual se destaca:

1) Indicacion de fallas en los procedimientos establecidos, y de los dafios causados o que pudieron
causar

2) Incumplimiento de normas, disposiciones, politicas y practicas de personal

3) Conclusiones sobre la investigacion

4) Recomendaciones

5) Informacion de lo que no pudo auditarse y las razones que lo impidieron
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Conclusiones

1) La gestion y administracion del talento humano presenta diversos retos en nuestros dias.
La implementacion de la estrategia de recursos humanos, la eficiencia administrativa y la
capacidad de cambio a la luz de las necesidades y objetivos estratégicos institucionales,
demandan un enfoque de administracion de proyectos con el cual podamos controlar de
forma estratégica nuestros programas y alinearlos a los objetivos originalmente

establecidos.

2) Los programas de recursos humanos, asi como los servicios que suministra el
departamento a cargo de su implementacion, requieren un tratamiento de rendicion de
cuentas con base en una metodologia objetiva y racional, la cual nos la provee la auditoria

de esta area del conocimiento, asi como los reportes derivados de este proceso.

3) Elvalor que puede aportar esta ciencia administrativa estara directamente relacionado con
su impacto en la eficiencia y eficacia de la gestion institucional, reflejado en el desempeiio
de sus funcionarios, su productividad y el alineamiento integral de los procesos operativos

con el logro de la vision, la mision y los objetivos de la empresa.

4) La busqueda de la excelencia y la construccion de una cultura de aprendizaje, seran los
derroteros que orienten cualquier iniciativa de auditar un departamento de recursos
humanos, un programa en particular, el clima y la cultura de la organizacion, o toda la

gestion de personal que se realice dentro de una organizacion.

5) Los indicadores de gestion mencionados en el presente articulo, nos guian a través de los
principales elementos que se deben auditar, pero no limitan al profesional en la busqueda
de nuevos paradigmas que deban evaluarse para determinar su aporte a la creacion de

valor empresarial.

6) La tecnificacion de la metodologia de evaluacion de los programas de personal, su
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planeamiento sistematico, y las herramientas adecuadas de recoleccion de informacion,
hacen de la auditoria de recursos humanos una poderosa herramienta para buscar
constantemente excelencia y mejora dentro de la organizacién, y para mantener su

competitividad en un mercado tan globalizado como el que nos rodea.
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[i]
Segin Heinz Leyman, el “Mobbing” es una situaciéon en la que una persona o un grupo de personas ejerce violencia

psicologica extrema de forma sistematica, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en el lugar de trabajo.

[ii]

De acuerdo con Freudemberg (1974) y Maslach y Jackson (1986), el sindrome se caracteriza por falta de energia y de
satisfaccion con el trabajo, actitud negativa, sujetos emocionalmente exhaustos, poca resistencia a las enfermedades, incremento

del ausentismo, bajo rendimiento laboral, aislamiento social dentro del ambito laboral y fuera de ¢él.

iii
Un sistema de informacion es un conjunto de elementos interdependientes (subsistema), logicamente asociados para que, a

partir de su interaccion, se genere la informacion necesaria para la toma de decisiones.
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