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1. RESUMEN / ABSTRACT   

El presente trabajo tiene por 
objeto proponer una 
metodología para la realización 
de una auditoría de recursos 
humanos (ARH), aplicable a 
cualquier tipo de organización, 
sobre la base de la teoría de 
recursos humanos. Para 
realizarlo, se recurrió a una 
revisión documental sobre el 
tópico central, utilizando criterios 
de inclusión sobre las palabras 
claves del tema. Como resultado 
se propone una metodología de 
ARH de seis etapas: 1) planeación, 
2) estudio general de la 
organización, 3) estudio 
específico —programas y 
políticas—, 4) investigación, 5) 
verificación y 6) informe. Lo 
anterior sugiere que este tipo de 
auditoría ayuda a las 
organizaciones a identificar sus 
áreas de mejora y reconocer 
aspectos que representan 
oportunidades para el 
fortalecimiento del talento 
humano. Todo ello representa 
esfuerzos para el fortalecimiento 
de las organizaciones y, como 
resultado, el logro de objetivos y 
el cumplimiento de metas. 

 

This paper proposes a 
methodology for conducting a 
Human Resources Audit (HRA) 
applicable to any type of 
organization, based on human 
resources theory. To achieve this, 
a literature review on the central 
topic was conducted, using 
inclusion criteria based on the 
subject's keywords. The result is a 
proposed six-stage HRA 
methodology: 1) planning, 2) 
general study of the 
organization, 3) specific study —
programs and policies—, 4) 
investigation, 5) verification, and 
6) reporting. This suggests that 
this type of audit helps 
organizations identify areas for 
improvement, recognize aspects 
that represent opportunities for 
strengthening human talent, 
and ultimately contribute to 
organizational strengthening 
and the achievement of 
objectives and goals.  

 

Palabras clave: auditoría, 
evaluación organizacional, 
modelos de gestión, 
metodologías de auditoría. 

Keywords: audit, organizational 
evaluation, management 
models, audit methodologies. 

 
 



REVISTA ALMA MATER, Vol. 1, N° 1, diciembre/mayo 2026.  [Revisiones de 
Literatura]. 

 

 
Jerson Mauricio Rodríguez del Carmen, José Efraín Montero Mora, Anabel Galván… 

130 
 

2. INTRODUCCIÓN 

En el contexto actual, sobre las organizaciones recae la importancia de 
conocer y aplicar la teoría relativa a las auditorías de recursos humanos 
(ARH), también conocidas como del talento humano (Rodríguez del 
Carmen et al., 2025a) para evaluar si los procesos llevados a cabo por el 
talento humano, permiten el logro y consecución de objetivos, 
mejoramiento en los procesos administrativos y a su vez lograr ventaja 
competitiva. 

El propósito de este tipo de auditoría es obtener una imagen clara 
de las necesidades actuales del talento humano, identificar habilidades 
y capacidades para evaluar su contribución en el fortalecimiento de la 
organización y su posterior logro de objetivos. En ese sentido, alinea al 
talento humano con su estrategia, misión y visión, identificando 
brechas de habilidades y cualquier cambio que se necesite tanto de 
corto como de largo plazo. 

El alcance de este tipo de auditoría es la organización completa, 
incluidas todas las ubicaciones y departamentos. Esta es la única forma 
en que sus hallazgos serán realmente valiosos para la organización. 
Además, permite evaluar los procesos de reclutamiento y gestión del 
talento humano, lo cual implica una mejora de cada procedimiento. 

Por lo anterior, es importante visibilizar la tendencia de la 
evaluación del talento humano en los departamentos o áreas dentro de 
las organizaciones para reconocer si el esfuerzo del motor humano se 
alinea con las funciones, actividades y manuales establecidos. 

Además de proponer una metodología, este artículo contribuye a la 
auditoría de recursos humanos con el fin de contextualizar la 
conceptualización de llevarla a cabo y aplicarla dentro de las 
organizaciones. Esto se basa en el campo de acción de los 
departamentos de recursos humanos, gestión del talento humano o 
desarrollo humano. 

En ese sentido, el artículo propone utilizar a la ARH como un 
medio para evaluar e identificar problemas operativos relativos a la 
gestión del talento humano para generar estrategias de mejora 
continua de los departamentos de la organización. 

Dentro de su desarrollo, en forma inicial, se definen antecedentes, 
conceptos y elementos relacionados con la ARH para tener un 
panorama sobre el campo de aplicación en las empresas. A 
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continuación, se plasma una propuesta metodológica propia con base 
en la experiencia en la realización de estas y de acuerdo con las 
necesidades actuales de las organizaciones. 

 

3. ANTECEDENTES 

La auditoría de recursos humanos (o del talento o proceso humano) se 
encuentra dentro de la clasificación de auditoría administrativa y 
auditoría interna. Por ello, es importante resaltar que la historia y 
evolución del concepto de ARH va ligada a los antecedentes de las 
auditorías mencionadas previamente. 

De acuerdo con Pérez (2013), el origen de la ARH está englobado 
en las auditorías que corresponden a la parte de la gestión interna de 
las empresas; de hecho, surge a la par de la auditoría interna (The 
Institute of Internal Auditors, 2017). Ha sido diseñada para agregar valor 
a la organización y para lograr objetivos con el fin de evaluar y mejorar 
la eficacia de los procesos de gestión de riesgos, control y gobierno. 

La ARH tuvo sus inicios en el siglo XIX con la expansión de la 
Revolución industrial. La razón es que las grandes empresas dentro de 
las ciudades en desarrollo tenían personal en masa, y por ello se debía 
buscar la forma de verificar que los trabajos se realizaban con éxito a fin 
de prevenir y evitar fraudes o errores dentro de la compañía             
(Porret, 2015). 

Por su parte, Oza (2020) puntualiza que la ARH surgió en la 
década de 1960 en los países desarrollados occidentales, con el objetivo 
de alentar a los gerentes y ejecutivos profesionales a desarrollar sus 
propias formas de medir el desempeño frente a metas y objetivos, a 
partir de la experiencia y las necesidades de su propia unidad, 
departamento o sección. De hecho, el impacto fue tal que, en 1973, 
surgió en Estados Unidos la American Accounting Associations 
Committee on Human Resource Accounting, que ayudó a diseñar esta 
novedosa metodología. 

De acuerdo con Andrews (2007), en 1980 se empezó a hablar 
sobre ARH y a replantear la necesidad de una gestión de personal que 
permita evaluar el desempeño de funciones básicas de dotación de 
personal. Esto deja ver que la gestión de recursos humanos como 
actividad evolucionó de una extensión del rol tradicional hacia una 
actividad organizacional más efectiva. 
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Sin embargo, los avances más importantes ocurrieron en los años 
noventa, debido a la necesidad de generar esfuerzos para lograr 
organizaciones competitivas basadas en el bienestar de las personas. 
Así, se comenzó a hacer revisiones a los empleados, no como una forma 
de castigo sino como un medio para identificar estrategias para su 
bienestar. En ello, la auditoría, como medio e instrumento de 
planeación, control y supervisión, funcionó y se aplicó. En estos años del 
nuevo siglo, se ha visto un cambio significativo en el proceso de ARH. 
Tanto así que las auditorías de recursos humanos han evolucionado 
desde una simple lista de control de lo que se debe y no se debe hacer, 
a un proceso integral en aras de alcanzar los objetivos de la empresa 
con la ayuda del talento humano. Se logra vislumbrar que la ARH 
comenzó como una forma de vigilancia para buscar errores y luego, con 
los cambios de los entornos organizacionales, se fue direccionando 
hacia la búsqueda de áreas de mejora dentro de las organizaciones. 

3.1 Generalidades de la auditoría de recursos humanos  

La ARH funciona como una herramienta estratégica en la planificación 
y el logro de objetivos en los recursos humanos, en el diseño de las 
políticas y en la armonía de la organización. Bajo la premisa de que el 
entorno empresarial y organizacional tiene un eje en el departamento 
de recursos humanos, se vuelve un desafío y una misión salvaguardar 
que el talento humano sea partícipe de aportar valor en la dirección de 
los objetivos empresariales. 

El departamento de talento humano (o recursos humanos) debe 
centrarse en reconocer las condiciones cambiantes que afectan al tipo 
de talento requerido y sus necesidades. Por esta razón, se requieren 
evaluaciones constantes para identificar áreas de mejora dentro de las 
funciones y actividades que cada persona realiza en el interior de la 
organización. 

De esta manera, la ARH sirve como medio general para evaluar el 
cumplimiento, por parte del talento humano, de los objetivos de una 
organización. Bajo ese panorama es útil la supervisión armónica sobre 
los procesos realizados por los trabajadores para que se establezcan 
recomendaciones y una propuesta para el mejoramiento. 

Las definiciones de ARH varían según los autores. Vega, Medina 
et al. (2018) señalan que se trata de un conjunto de procedimientos 
llevados a cabo para determinar las deficiencias que existen dentro de 
la organización, para mejorar lo que ya está establecido, así como 
también para potenciar el desempeño de cada uno de los trabajadores. 
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En ese sentido, la evaluación depende de las actividades de 
administración de capital intelectual de la organización, con la 
intención de mejorarlas (Sánchez Pérez, 2013; González y González, 
2014). 

A su vez, puede ser visto como un método integral para revisar las 
políticas, los procedimientos, la documentación y los sistemas de 
recursos humanos actuales con el fin de identificar las necesidades de 
mejora de la función de recursos humanos, así como para evaluar el 
cumplimiento de las normas y reglamentos, que suelen ser cambiantes 
(Kumar, 2017; Orozco, 2020). 

De todo lo anterior, la reflexión indica que la ARH se encarga de 
la verificación del análisis y diseño de puestos, del reclutamiento y 
selección, de la preparación y mejora, del examen de ejecución y 
evaluación de actividades y funciones, de la compensación 
representativa y justa, de la inspiración y espíritu, de la administración 
participativa, de la correspondencia y del bienestar organizacional. El 
fin específico es evaluar y proponer, de manera sistemática, objetivos, 
funciones, políticas y procedimientos de trabajo, de acuerdo con el nivel 
de responsabilidad de cada talento humano, en la búsqueda de la 
contribución hacia el logro de objetivos, considerando el desarrollo 
personal del colaborador y su capacitación profesional. 

Esto coincide con autores que señalan que el talento humano es 
el activo que debe cuidarse y que es necesario fomentar una 
dignificación de las personas, actividad entendida como parte integral 
del bienestar, y de su contribución a las organizaciones (Rodríguez del 
Carmen, Montero Mora y Montero Mora, 2024). En ese sentido, la 
revisión de recursos humanos es particularmente valiosa para lograr el 
objetivo jerárquico y se ve como un instrumento clave que examina la 
adecuación de los elementos de los procesos de una organización. 

De lo anterior, es posible enlistar puntos que impactan en la 
utilización de la ARH: 

• se evalúa el talento humano y se vuelve necesario contar con 
personal calificado (de manera académica) y cualificado 
(actitudes y aptitudes) para el desarrollo de las funciones; 

• se puntualiza la necesidad de elementos de capacitación para la 
adquisición de competencias por parte del talento humano; 

• se identifican áreas de oportunidad en la distribución de 
funciones, actividades, responsabilidades y jerarquía dentro de 
los departamentos sujetos de estudio; 
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• se mejoran las técnicas de planeación, reclutamiento y selección 
de talento humano, de acuerdo con las necesidades de la 
organización y las exigencias del mercado, y 

• el talento humano se adecua a la cultura organizacional y se 
integra su puesto de trabajo. 

3.2 Tipos de auditoría de recursos humanos 

La figura 1 muestra los tipos de auditoría de recursos humanos que 
pueden ser aplicables dentro de una organización. 

Figura 1. Tipos de auditoría de recursos humanos 

 

 

Fuente: elaboración propia. 

Las auditorías de cumplimiento se centran en qué tan bien la 
empresa cumple con las leyes y regulaciones vigentes. La auditoría de 
mejores prácticas ayuda a las organizaciones a mantener o mejorar una 
ventaja competitiva al comparar sus prácticas con las de empresas 
identificadas con prácticas excepcionales de recursos humanos. Por su 
parte, la ARH estratégica focaliza en las fortalezas y debilidades de los 
sistemas y procesos para determinar si se alinean con el plan 
estratégico del departamento de recursos humanos o de la empresa. 
Finalmente, la ARH función específica se concentra en un área 
específica de la función de recursos humanos. 

3.3 Alcance y objetivo 

Es necesario aclarar que las ARH no son obligatorias. Esto puede 
generar espacios de oportunidad en su aplicación, es decir, al ser 
opcional, la organización, desde su postura, comprende que la auditoría 
promueve los objetivos presentados en la figura 2. 

Auditorías de 
cumplimiento

Auditoría de 
mejores 
prácticas

Auditoría de 
RH estratégica

Auditoría de 
RH función 
específica
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Figura 2. Alcance de la auditoría de recursos humanos 

 

Fuente: elaboración propia. 

Como se observa, la ARH tiene como alcance la revisión, ya sea de 
un departamento, un área o toda la organización. Incluso, de manera 
general, podría abarcar los programas, las políticas, la filosofía y la 
cultura organizacional, la ergonomía y el clima de la organización, todos 
aquellos aspectos susceptibles de mejora. 

Dentro de las funciones que se deben evaluar en una ARH es 
preciso mencionar las siguientes: 

• Procesos y estrategias: tales como las que se describen. 
• Análisis de puesto: se debe identificar si los análisis empleados 

están actualizados o son suficientes para llegar a una conclusión, 
si los indicadores son válidos y si todos los puestos han sido 
analizados anteriormente. 

• Proceso de selección y colocación: se debe evaluar la 
estandarización y validación de pruebas o test, así como los 
métodos de entrevista. Deben ser investigadas las preguntas por 
responder. Por otro lado, es necesario identificar si el proceso está 
prediciendo un elevado porcentaje de personas que tienen éxito 
en su trabajo. 

• Entrenamiento y capacitación: esta función cubre las 
necesidades de la organización y ayuda a conocer si se están 
empleando métodos adecuados de aprendizaje. 

Auditoría de 
recursos 
humanos

Cumplimiento de políticas

Evaluación de funciones

Rotación de personal

Capacitación y desarrollo del talento

Identificación de nóminas

Legalidad de los puestos

Prestaciones y aspectos relacionados

Procesos de reclutamiento y selección del personal

Tiempos de las convocatorias

Vacantes y puestos

abstinencia de personal
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• Medición del desempeño: si los criterios son válidos, si los 
indicadores están actualizados y si hay contaminación por 
factores externos. De esta manera, se refleja realmente la 
efectividad del talento humano. 

• Calificación de méritos: analizar si dentro de la entidad se están 
considerando a los supervisores como una carga burocrática o si 
tienen resultados cualitativos. Conocer si los resultados del 
talento humano sirven a los efectos de capacitar y promover o 
ascender, así como para saber si los empleados están informados 
sobre los resultados, y, por último, si los supervisores están 
calificados para ser capacitadores. 

• Seguridad e higiene: analizar si existen áreas competentes y 
adecuadas para realizar las actividades operativas. Revisar si 
existe necesidad, por parte de los colaboradores, de instalaciones 
adecuadas. Además, reflexionar si las instalaciones cubren los 
requisitos marcados por los reglamentos y manuales de trabajo y 
con qué frecuencia existen accidentes dentro de la organización. 

• Atracción: los servicios y las prestaciones laborales son 
informadas en las convocatorias y son atractivas para los 
candidatos. Además, dan cuenta del porcentaje que representa 
la nómina en las erogaciones de la organización. 

• Evaluación de personal: realización de un análisis del personal y 
su rotación (frecuencia de ingreso y egreso por parte de las 
personas que laboran dentro de la organización). Para calcular si 
la rotación es costosa y si se gasta más dinero en reclutamiento 
se utiliza la fórmula de la rotación: R = (B/N) x 100, donde R es 
igual a índice de rotación (porcentaje), B es igual al número total 
de bajas y N es el promedio de personas en nómina en el periodo 
considerado.  
Formula de la rotación considerando acciones incontrolables: 
Muertes y jubilaciones: R = (B-1) / (N) x 100, donde R es igual a 
índice de rotación (porcentaje), B es igual al número total de 
bajas, N es el promedio de personas en nómina en el periodo 
considerado y 1 es el número inevitable de bajas (muerte, 
reducción de personal, jubilaciones, etc.).  

• Herramientas de reclutamiento: técnicas o método de selección 
llevado a cabo dentro del proceso de ingreso del talento humano 
y factores que se consideran (perfil académico, perfil profesional, 
desarrollo y producción científica o académica, por mencionar 
algunos). 

• Índice de ausentismo: se debe valorar la frecuencia o el índice del 
personal que deja de asistir a sus labores, ya que abre huecos en 
el flujo de trabajo y puede ocasionar retrasos en la productividad 
y operatividad de la organización. El ausentismo debe clasificarse 
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de acuerdo con su naturaleza: enfermedades, accidentes de 
trabajo, permisos, faltas injustificadas, etc. Las fórmulas para 
obtener este índice son las siguientes: 
frecuencia = (casos x 100) / número de trabajadores; 
ausentismo = (número de ausencias x 100) / (número de 
trabajadores x días laborados). 

• Retardos: estos pueden deberse a problemas de transporte, de 
vialidad, frustraciones, etc. La fórmula para evaluar los retardos es 
la siguiente: retardo = número de retardos / (número de 
trabajadores x días trabajados - número de ausencias). 

Los puntos anteriores proporcionan a las organizaciones la 
capacidad para involucrar y contratar talento de alta calidad, lo que los 
convierte también en un aspecto crucial de la planificación estratégica 
de la fuerza laboral. Hace que la organización sea más atractiva para los 
candidatos potenciales y proporciona una ventaja frente a los 
competidores. Adicionalmente, impulsa el crecimiento y el 
rendimiento comercial a largo plazo. 

Funciones adicionales que analiza la auditoría de recursos 
humanos: 

• evaluar el cumplimiento y los controles internos;  
• organizar el departamento de recursos humanos; 
• determinar si existen roles, responsabilidades, procedimientos 

operativos y protocolos de comunicación definidos que 
contribuyan a una función de recursos humanos eficiente y 
efectiva;  

• planificar el talento humano; 
• revisar el proceso de contratación de empleados y determinar si 

cumple con los requisitos de igualdad de oportunidades de 
empleo, incluida la contratación de empleados por horas y 
empleados contratados; 

• revisar si las evaluaciones de los empleados se completan de 
manera oportuna para mantener la calidad del servicio;  

• cumplir con los requisitos legales de contratación;  
• administrar la nómina; 
• evaluar la seguridad de los datos confidenciales de los 

empleados, y 
• realizar archivos de personal para garantizar que estén seguros y 

adecuadamente actualizados. 

Figura 3. Momentos claves de la auditoría de recursos humanos 
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Fuente: elaboración propia. 

Mencionar una fecha o periodo para una auditoría no es lo más 
preciso, pero es posible realizarla cada seis meses o cada año. Por lo 
general, la frecuencia de la auditoría depende de la organización, 
idealmente cada 18 meses, pero la dirección debe asegurarse de que se 
realice cuando sea necesario. Se debe tener en cuenta que la ARH, si se 
realiza de manera continua y regular, se convierte en un proceso 
administrado que aporta valor agregado a la organización. Las 
posibilidades de correcciones drásticas disminuyen si se realiza con 
regularidad. 

3.4 La administración del talento humano y la ARH 

Es indiscutible la vinculación de la administración del talento y la ARH. 
Un pionero en este ámbito, Chiavenato (2011), menciona la importancia 
de evaluar lo siguiente: 
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Tabla 1. Administración de recursos humanos 

Concepto Descripción 
breve 

Objetivo Aspectos 
clave 

Ejemplos 

Planeación 
de personal  

Necesidades y 
competencias 
del personal, 
desarrolla el 
talento para 
alcanzar los 
objetivos  

Analiza misión y 
visión de la 
organización  
Decisión sobre 
los recursos 
humanos 

Gestión del 
tiempo y las 
actividades de 
forma 
organizada, 
encaminada a 
la misión y 
visión de la 
empresa. 
Alcanzar 
objetivos. 
Necesidades 
cuantitativas y 
cualitativas de 
la organización 

La mano de 
obra mejora 
los aspectos 
de 
producción. 
La fuerza de 
trabajo, 
entradas y 
salidas, un 
FODA 
permitiría 
verificar 
fortalezas y 
debilidades 

Recluta-
miento  

Necesidades 
de personal, 
suplir vacantes  

Vacantes 
disponibles, 
movimiento de 
personal 

Mecanismos 
que usa el área 
de recursos 
humanos de 
las organizacio-
nes para captar 
potencial 

Por 
transferencia. 
Por ascenso. 
Nuevos 
trabajos y 
funciones 
específicas 

Selección Análisis del 
personal que 
se contrata. 
Se encuentra 
un buen perfil, 
se termina el 
reclutamiento 
y se hace la 
contratación 

Potencialidades 
de cada 
candidato, 
talento humano 

Coordinación 
con las áreas 
que integran la 
organización 

Convocatoria 
con 
requisitos de 
requerimien-
to de un 
Ingeniero en 
Sistemas que 
conoce los 
códigos XML 
para emisión 
de títulos 
electrónicos 

Técnicas de 
selección 

Forma y 
métodos para 
elegir a los 
nuevos 
trabajadores 

Métodos, 
entrevista, 
evaluaciones, 
calificación 

Selección de 
talento 
humano 
interno 
Selección de 
talento 
humano 
externo 

Pruebas 
psicométri-
cas 
Test de 
personalidad 
Grafología  
Test IQ-CI 



REVISTA ALMA MATER, Vol. 1, N° 1, diciembre/mayo 2026.  [Revisiones de 
Literatura]. 

 

 
Jerson Mauricio Rodríguez del Carmen, José Efraín Montero Mora, Anabel Galván… 

140 
 

Concepto Descripción 
breve 

Objetivo Aspectos 
clave 

Ejemplos 

CV datos del 
candidato 

Capacita-
ción y 
desarrollo 

Incorpora y 
gestiona 
conocimientos 

El capital 
humano 
adquiere nuevos 
conocimientos y 
capacidades, 
que los hacen 
más 
competitivos en 
sus funciones 

Permite 
adquirir 
aprendizajes, 
nuevas y 
mejores 
herramientas y 
técnicas para 
funciones y 
tareas del 
puesto 

Con la 
capacitación 
se adapta 
mejor al 
puesto y la 
función. 
Transmite 
información. 
Mejor 
desarrollo de 
habilidades, 
capacidades, 
conocimien-
tos y 
conceptos 

Seguridad e 
higiene 

Salvaguarda la 
seguridad de 
los 
trabajadores 

Una cultura que 
permite 
preservar la 
salud, 
acondiciona-
miento de las 
áreas y evitar 
condiciones 
insalubres 

Lineamientos y 
protocolos que 
permiten 
salvaguardar la 
higiene, la 
salud de los 
trabajadores, 
prever 
enfermedad o 
riesgos. 
También se 
crean comités 
de inspección 
por los mismos 
trabajadores. 
Situación física 
de la oficina, 
infraestructura, 
tiempo de 
comida 

Iluminación, 
ventilación, 
prever 
accidentes o 
enfermeda-
des, liberar 
pasillos, 
prever 
evacuación, 
desenchufar 
aparatos 
eléctricos en 
caso de 
tormentas o 
período 
vacacional. 

Fuente: elaboración propia con base en Chiavenato (2011). 

4. RESULTADO: METODOLOGÍA DE AUDITORÍA DE 
RECURSOS HUMANOS 
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Realizar una metodología de ARH es útil en su aplicación. Un autor que 
tiene mucha relevancia es Chiavenato (2011); de hecho, Rodríguez del 
Carmen et al. (2025b) se han basado en este autor para hacer revisiones 
a la gestión del talento humano, en las que se permitió encontrar 
acciones estratégicas en aras de reconocer a las personas como los 
engranajes necesarios para el logro de objetivos. 

Alineado con la experiencia en la realización de auditorías de 
recursos humanos, se puede establecer una propuesta de metodología 
para realizar el trabajo de Auditoría aplicable a cualquier tipo de 
organización (Sánchez Henríquez y Alvear Vega, 2021; Huaraca-
Carhuaricra, 2023; Vera-Zambrano, Vera-Zambrano y Moran-Indio, 
2025). Esta propuesta se compone de los siguientes aspectos (figura 4). 

Figura 4. Metodología de auditoría de recursos humanos  

 

Fuente: elaboración propia. 

A continuación, se explica cada etapa. 
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4.1 Planeación de la auditoría 

En esta etapa se debe realizar un plan y un programa de trabajo de 
auditoría, en el que se plasmen las fases de la auditoría y las acciones 
por realizar con una breve descripción de lo que se realizará, así como 
de la persona responsable del trabajo. Se clasifica la siguiente 
información: 

• tiempo que se va a ocupar en la auditoría;  
• auditores asignados;  
• métodos de trabajo, actividades, márgenes de tiempo y 

responsables de cada tarea, y  
• asuntos o requerimientos. 

Asimismo, es útil apoyarse en un cronograma de trabajo en el que 
se especifiquen las fechas de realización de cada fase de la auditoría. 

4.2 Estudio general de la organización 

En esta etapa, el encargado del trabajo debe familiarizarse con lo 
siguiente: 

• políticas laborales, manuales y documentos oficiales;  
• jerarquía de los puestos y su dependencia en el departamento de 

recursos humanos;  
• objetivos generales y específicos de la empresa y su alineación a 

la función del talento humano;  
• recomendaciones o sugerencias de auditorías o revisiones 

anteriores, cuando esto sea aplicable, y 
• la organización como entidad económica.  

Por supuesto, es necesario complementar esta etapa con lo 
siguiente: 

• datos generales de la sucursal;  
• misión, visión y objetivos, y  
• estructura orgánica, para identificar la ubicación del área de 

estudio. 

Tanto la planeación como la etapa de estudio general de la 
organización son acciones que deben ser llevadas a cabo por el 
ejecutor, son las etapas iniciales en las que se debe realizar un plan de 
trabajo que considere los elementos ya antes descritos para la auditoría. 
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4.3 Estudio específico: programas y políticas  

En esta etapa, el encargado del trabajo debe familiarizarse de manera 
específica con lo siguiente: 

• objetivos, políticas, sistemas y procedimientos del departamento 
de recursos humanos;  

• estructura organizacional del departamento, y 
• características, programas de trabajo, manuales de política, 

manuales de procedimiento, políticas de seguridad, manuales de 
trabajo y todo lo relacionado, así como un presupuesto del 
departamento de recursos humanos.  

Asimismo, en esta etapa se deben identificar los requerimientos 
como siguen: 

• recursos materiales, financieros, humanos y administrativos;  
• planes estratégicos de reclutamiento, selección, capacitación, 

evaluación de desempeño, desarrollo, higiene y seguridad en el 
trabajo;  

• comunicación y corresponsabilidad de las áreas que conforman 
la organización para una mejor administración de los recursos 
humanos, financieros y materiales, y  

• prever las problemáticas que pudieran obstaculizar el 
cumplimiento de los planes estratégicos de la organización.  

4.4 Investigación  

La etapa de investigación es la más compleja y requiere mayor 
inversión de tiempo. Para realizar esta etapa, es importante visualizar 
algunos puntos que la Comisión de Auditoría Operacional del Instituto 
Mexicano de Contadores Públicos menciona como indispensables 
cubrir. 

4.4.1 Entrevistas 

Se debe: 

• establecer un sistema de conversación para desarrollar el plan de 
auditoría (en la entrevista debe puntualizarse el propósito y los 
beneficios de realizar la entrevista);  

• propiciar un ambiente de confianza entre el ejecutor y la persona 
que responderá la entrevista;  
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• formular preguntas concretas y objetivas, ninguna que se preste 
a la subjetividad;  

• evitar contradecir al entrevistado;  
• observar detalles secundarios, como actitud, cooperación, 

claridad, etc.;  
• evitar sugerir respuestas;  
• indagar sobre las funciones, actividades y nivel de 

responsabilidad de cada talento humano existente dentro de la 
organización, y  

• conocer las políticas y los manuales relacionados con las 
funciones de cada talento humano. 

4.4.2 Examen de documentos e investigaciones específicas 

Siguiendo en el orden de ideas de la Comisión de Auditoría Operacional 
(2002), el auditor debe obtener información que bajo su criterio sea 
importante, es decir, hechos sobresalientes que permitan establecer 
conclusiones. Algunos elementos que considerar y que se reformularon 
y adaptaron de acuerdo con la óptica de la ARH son los siguientes: 

• análisis de los tipos de fuente para obtener la información: a) 
personales (trabajadores, ejecutivos y todo el personal que labora 
dentro de la empresa), y b) impersonales (se puede investigar en 
registros, archivos, manuales de organización, métodos de 
entrenamiento, programas de trabajo, etc.); 

• utilización de técnicas y procedimientos aplicables a la 
administración de recursos humanos;  

• observación e inspección aplicable para el personal;  
• revisión de documentos y archivos;  
• investigación acerca de los procedimientos presupuestarios 

existentes, para comparar resultados reales y detectar 
oportunamente las posibles desviaciones;  

• estudio de los puestos y determinación de exceso o necesidad de 
recursos humanos;  

• investigación sobre las técnicas de selección y retención del 
talento humano;  

• adopción de medidas de seguridad; 
• determinación de la suficiencia de coberturas de seguros y 

acciones que protejan al talento humano, e  
• identificación de excesos o necesidad de puestos en todas las 

áreas en las que el departamento de recursos humanos tiene 
intervención. 
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4.5 Verificación 

Esta etapa va enfocada a conseguir y garantizar que el capital humano 
contratado cumpla con el perfil del puesto y cuente con las aptitudes 
necesarias para desempeñar el cargo dentro de una organización, así 
como a la continua evaluación de su desempeño y que prevalezca un 
buen clima organizacional. Los objetivos son los siguientes: 

• evaluar y verificar la incorporación en la organización de talento 
humano idóneo a través de procesos de reclutamiento, selección 
y capacitación continua conforme a los perfiles de puesto, y 

• verificar la planeación, organización, desarrollo, coordinación y 
control de las estrategias necesarias para que exista un buen 
clima organizacional a fin de lograr los objetivos de la 
organización.  

4.6 Informe 

La última etapa de esta metodología consiste en redactar las 
observaciones que resulten del encargo del trabajo. El informe 
establece un probable diagnóstico, basado en alguno(s) de los 
siguientes puntos: 

• incumplimiento de objetivos o política que envuelve al talento 
humano; 

• la estructura orgánica de la organización no cumple con los 
niveles de responsabilidad y dosificación de funciones;  

• carencias en la planeación de la gestión de recursos humanos;  
• altos costos en la gestión de recursos humanos;  
• inadecuada coordinación del departamento de recursos 

humanos con las demás áreas; 
• inadecuada información para toma de decisiones con respecto al 

reclutamiento y selección;  
• inadecuadas medidas de seguridad, ergonomía y ámbitos 

sociales;  
• carencia total de manuales de operación o documentos oficiales 

que engloben la naturaleza de las funciones del talento humano;  
• falta de planificación de recursos humanos;  
• cargas excesivas de trabajo en algunos puestos;  
• discrepancias en el nivel de responsabilidades;  
• inexistencia de elementos cuantitativos para contratación, 

control y selección de personal, y  
• otros.  
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Los anteriores diagnósticos se pueden identificar y clasificar, con 
las observaciones correspondientes, en: 

• observaciones correctivas: sugerencias que el auditor considera 
con un impacto significativo en cuanto a los cambios o 
modificaciones del proceso, y  

• observaciones preventivas: recomendaciones con cambios con 
un impacto poco significativo en cuanto a los procesos.  

Asimismo, es importante que existan recomendaciones para la 
mejora continua de la organización sujeta a estudio. Para ello, estas 
deben ser redactadas con claridad, precisión, concisión, en forma 
constructiva y estar orientadas a erradicar las causas detectadas y, 
consecuentemente, a minimizar sus efectos. 

Se deben visualizar los siguientes aspectos: 

• factibilidad y consideración del costo/beneficio;  
• vinculación con los aspectos desarrollados en los hallazgos, y  
• señalamiento, previa autorización del contralor, de su carácter 

vinculante.  

En esta metodología propuesta, y dado que el objetivo del 
estudio fue proponer una metodología desde un enfoque teórico-
conceptual, no se incluyeron criterios operativos, indicadores o 
ejemplos aplicados en esta etapa. No obstante, se reconoce la 
importancia de estos elementos para fortalecer la replicabilidad y 
aplicabilidad del modelo. 

La anterior metodología podría contribuir a modelos de gestión 
organizacional aplicados en Gestión del Talento Humano GTH 
(Ramírez-Torres, 2023) para desarrollar capacidades organizacionales y 
puede funcionar como un medio de control interno que permita 
garantizar la eficiencia fortaleciendo procesos relacionados con el 
talento humano para una mejor cultura organizacional (Moreano Yanza 
y Loor Alcívar, 2025). Además, puede ser un medio para una correcta 
gestión de organizaciones en el contexto de adaptación (Sánchez-
Henríquez, 2025) donde, como se dijo anteriormente, no solo sirva para 
evaluar el cumplimiento de objetivos, sino también para amenizar y 
modificar las estrategias que son el parteaguas para el éxito 
organizacional. E incluso es útil analizar cómo la IA transforma prácticas 
de RRHH equilibrando eficiencia, sostenibilidad e inclusión (Mendoza 
Mera, 2025). 
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Diversos autores promueven una adopción de la ARH basada en 
un equilibrio que beneficie a los colaboradores y a las organizaciones; 
sin embargo, Ramírez Reynier et al. (2019) explican que no solo es 
proponer modelos, si no ver cómo su intervención se adapta de manera 
armónica a los procesos. Algo parecido señalan Rodríguez del Carmen 
et al. (2025a), para quienes la ARH no debe ser una imposición para ver 
qué están haciendo mal las personas, si no un auxilio para identificar 
áreas de oportunidad. En contraste, para Sánchez-Henríquez (2025) el 
instrumento propuesto para la empresa debe ser acorde con el 
contexto, los recursos y los tiempos establecidos.

 

5. CONCLUSIÓN 

De manera general, a través de esta investigación se estableció que la 
importancia de la ARH es identificar áreas de mejora dentro de la 
gestión de talento humano y cómo se pueden fortalecer y mejorar sus 
operaciones. Aunque la ARH se ha convertido en un instrumento para 
evaluar la gestión del talento humano, esta es de aplicación opcional, lo 
que genera espacios de reflexión en las organizaciones sobre cómo la 
opcionalidad no permite reconocer al máximo sus ventajas. Es preciso 
entenderla como más que una revisión a un aspecto para reaccionar a 
los cambios de las organizaciones, de modo que la organización se 
encuentre en una posición más sólida frente a la industria en la que se 
desarrolla. 

Además, fomenta nuevas perspectivas que moldean o alinean 
cultura organizacional dentro de la estructura. Puede garantizar que la 
organización priorice la diversidad y la inclusión, así como otros temas 
relevantes para el bienestar laboral, y esto sirve como estrategia 
primordial en el arraigo y sentido de pertenencia de las personas, lo que 
genera resultados importantes para la productividad. 

Con toda la teoría existente y con el respaldo de otras 
investigaciones, se propuso una metodología de seis etapas, 
considerando la necesidad de detectar áreas de oportunidad para el 
bienestar laboral y considerando que ese bienestar potencia la 
productividad. A esto nos referimos con el repensamiento de la ARH, es 
decir, dejar de ver a la auditoría como un trámite burocrático y de 
cacería de personas y en su lugar entenderla como algo más 
significativo. 

Este repensamiento puede aportar un mapeo de talentos dentro 
de la organización para la construcción de grupos, se pueden identificar 
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roles dentro de la organización y mejorar para el reclutamiento, 
mediante el conocimiento de la organización, con el fin de alinearse a 
presupuestos. Esto aumenta la competitividad, aspecto que no solo 
mejora la marca y la reputación de la organización, sino que incrementa 
la lealtad de los empleados. Gracias a la auditoría se pueden generar 
planes de desarrollo humano, reducir costos de contratación y 
establecer una relación con el talento humano, mostrando interés por 
el desarrollo de habilidades. 

Es necesario aclarar que la investigación se sustenta en un 
enfoque teórico-documental, lo cual es adecuado para la construcción 
de marcos conceptuales y propuestas metodológicas. No obstante, la 
ausencia de evidencia empírica limita la validación práctica y la 
aplicabilidad de los modelos propuestos en contextos reales. En este 
sentido, aunque la propuesta es pertinente a nivel teórico, se identifica 
como área de oportunidad la incorporación futura de estudios de 
campo, pruebas piloto o estudios de caso que permitan fortalecer su 
validez externa. 

Por último, futuras líneas de investigación deben enfocarse en 
reconocer si esta metodología es aplicable en el contexto de las 
organizaciones, y en proponer cambios importantes para fortalecerla, 
además de considerar que las realidades organizacionales distan 
mucho de las expectativas teóricas. Por ello, esta investigación presenta 
limitaciones que con otras investigaciones pueden detectarse y 
subsanarse.

 

6. REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS 

• Andrews, C. (2007). Developing and conducting a human 
resource management performance audit: case study of an 
Australian university. FAHRI/MIIA. 

• Chiavenato, I. (2011). Administración de Recursos Humanos. 
McGraw Hill. 

• Fossas, M. y Sastre, M. (2002). Human resources audit. 
International Advances in Economic Research, 8, 58-64. 

• González, A. y González, J. (2014). La Gestión Efectiva del Capital 
Humano. Publicaciones Administrativas Contables Jurídicas. 

• Huaraca-Carhuaricra, C. (2023). Modelos de gestión del talento 
humano en el contexto internacional. Política, globalidad y 
ciudadanía, 9(18), 175-198. https://doi.org/10.29105/pgc9.18-10  

https://doi.org/10.29105/pgc9.18-10


REVISTA ALMA MATER, Vol. 1, N° 1, diciembre/mayo 2026.  [Revisiones de 
Literatura]. 

 

 
Jerson Mauricio Rodríguez del Carmen, José Efraín Montero Mora, Anabel Galván… 

149 
 

• Kumar, S. (2017). HR Audit: An Emerging Tool of Human Resource 
Management. International Journal of Business Administration 
and Management, 7(2). 216-228. 

• Mendoza Mera, A. (2025). Modelo basado en machine learning 
predictivo-prescriptivo para la mejora de la gestión del talento 
humano. Serie Científica De La Universidad De Las Ciencias 
Informáticas, 18(2), 168-179. Recuperado el 19/04/2026 de 
https://publicaciones.uci.cu/index.php/serie/article/view/1832  

• Moreano Yanza, A. D. R. y Loor Alcívar, M. I. (2025). Auditoría de 
cumplimiento y gestión de talento humano en la empresa 
Gustador S.C.C., 2024. Arandu UTIC, 12(3), 2032-2044. 
https://doi.org/10.69639/arandu.v12i3.1436  

• Orozco, K. (2020, junio 4). Auditoría de recursos humanos: campo 
de acción, fuentes de información, datos, papeles de trabajo e 
informe final. Recuperado el 19/04/2026 de 
https://www.gestiopolis.com/auditoria-de-recursos-humanos/  

• Oza, S. M. (2020). Impact of human resource audit practices on 
the performance of employees a study of its professionals in 
gujarat. European Journal of Molecular & Clinical Medicine, 7(8), 
4895-4909. 

• Porret, M. (2015). La Auditoría Socio-Laboral como instrumento 
para valorar la gestión de los Recursos Humanos. Revista Técnico 
Laboral, 37(143), 19-40. 

• Ramírez-Torres, W. E. (2023). Análisis de la gestión del talento 
humano en el contexto empresarial actual: una revisión 
bibliográfica. INNOVA Research Journal, 8(2), 83-106. 
https://doi.org/10.33890/innova.v8.n2.2023.2234  

• Ramírez, R. I., Espindola, C. A., Ruíz, G. I. y Hugueth, A. M. (2019). 
Gestión del Talento Humano: Análisis desde el Enfoque 
Estratégico. Información tecnológica, 30(6), 167-176. 
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642019000600167  

• Rodríguez del Carmen, J. M., Montero Mora, J. E. y Montero Mora, 
J. G. (2024). La necesidad de evolucionar hacia el talento humano 
como forma de reconocimiento digno en las organizaciones. 
Interconectando Saberes, 18, 181-188. 
https://doi.org/10.25009/is.v0i18.2867  

• Rodríguez del Carmen, J. M., Montero Mora, J. E., Hernández 
Sánchez, J. A., Hernández Reyes, L. A. y Galván Sarabia, A. (2025a). 
Importancia de la Auditoría del Talento Humano en las 
organizaciones. Revista Científica Y Tecnológica AUDICONT, 1(1), 
39-56. Recuperado el 19/04/2026 de https://revista.instituto-
contaduria.com/index.php/OJS/article/view/auditoria-talento-
humano-organizaciones  

https://publicaciones.uci.cu/index.php/serie/article/view/1832
https://doi.org/10.69639/arandu.v12i3.1436
https://www.gestiopolis.com/auditoria-de-recursos-humanos/
https://doi.org/10.33890/innova.v8.n2.2023.2234
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642019000600167
https://doi.org/10.25009/is.v0i18.2867
https://revista.instituto-contaduria.com/index.php/OJS/article/view/auditoria-talento-humano-organizaciones
https://revista.instituto-contaduria.com/index.php/OJS/article/view/auditoria-talento-humano-organizaciones
https://revista.instituto-contaduria.com/index.php/OJS/article/view/auditoria-talento-humano-organizaciones


REVISTA ALMA MATER, Vol. 1, N° 1, diciembre/mayo 2026.  [Revisiones de 
Literatura]. 

 

 
Jerson Mauricio Rodríguez del Carmen, José Efraín Montero Mora, Anabel Galván… 

150 
 

• Rodríguez del Carmen, J. M., Montero Mora, J. E. y Galván Sarabia, 
A. (2025b). La Gestión del Talento Humano en el Sector Policial. 
Caso: Veracruz, México. Synergía, 4(2), 402-421. 
https://doi.org/10.48204/synergia.v4n2.8556  

• Sánchez-Henríquez, J. A. (2025). Estado del Arte en Auditoría de 
Recursos Humanos: Un Enfoque Bibliométrico. Revista Gestión 
de las Personas y Tecnología, 18(54), 140-164. 
https://dx.doi.org/10.35588/ye56z713  

• Sánchez Henríquez, J. y Alvear Vega, S. (2021). Implementación de 
sistemas de evaluación de personal en empresas chilenas, etapa 
inicial para medir su impacto en la gestión de la empresa. 
Contaduría y administración, 66(1), 00001. 
https://doi.org/10.22201/fca.24488410e.2021.1966  

• Sánchez Pérez, J. (2013). Fundamentos de auditoría de recursos 
humanos: 101 indicadores clave. McGraw-Hill España. 

• The Institute of Internal Auditors (2017). Perspectivas generales: 
Auditoría interna y auditoría externa. The Institute of Internal 
Auditors. 

• Vega, V., Medina, D., Álvarez, S. y Salas, W. (2018). Auditoría de 
Recursos Humanos. Editorial Jurídica del Ecuador. 

• Vera-Zambrano, Z., Vera-Zambrano, A. G. y Moran-Indio, J. (2025). 
Auditoría de gestión al talento humano como estrategia para 
optimizar la productividad de una bananera: Auditoría. Revista 
De Finanzas, 5(1), 137-152. https://doi.org/10.33386/rdf.2025.1.51  

 

 
Para citar este artículo: Rodríguez del Carmen, J. M., Montero Mora, J. 
E., Galván Sarabia, A. (2026). Repensando la Auditoría de Recursos 
Humanos. Propuesta metodológica desde la revisión teórica. Revista 
Alma Mater, 1(1) (diciembre–mayo), 128-150. 
 

https://doi.org/10.48204/synergia.v4n2.8556
https://dx.doi.org/10.35588/ye56z713
https://doi.org/10.22201/fca.24488410e.2021.1966
https://doi.org/10.33386/rdf.2025.1.51

