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I RESUMEN

En un contexto empresarial donde la gestion eficaz del talento humano es importante, el estudio se en-
foco en los factores clave de la auditoria en el subsistema de formacion y capacitacion. El objetivo principal
fue analizar los factores clave que influyen en la auditoria del subsistema de formacién y capacitacion del
talento humano en las organizaciones. Para ello, se empleé una metodologia mixta que combiné analisis
documental y casos de estudio. Los resultados revelaron que, aunque la mayoria de las empresas cuentan
con politicas formales de auditoria, estas tienden a priorizar el reclutamiento y seleccién sobre la for-
macion y capacitacion del personal, evidenciando una brecha en la atencién prestada a este aspecto funda-
mental del desarrollo de habilidades. Ademas, se identificaron desafios significativos en la implementacién
de practicas de auditoria efectivas, como la falta de recursos dedicados y la falta de claridad en los criterios
de evaluacion. Sorprendentemente, solo el 25% de las organizaciones encuestadas asignan recursos espe-
cificos para la auditoria de formacion.
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I ABSTRACT

In a business context where effective human talent management is important, the study focused on
the key factors of auditing in the training and development subsystem. The main objective was to analyze
the key factors influencing the auditing of the human talent training and development subsystem in orga-
nizations. For this purpose, a mixed methodology was employed, combining documentary analysis and
case studies. The results revealed that, although most companies have formal auditing policies, these tend
to prioritize recruitment and selection over employee training and development, highlighting a gap in
attention to this fundamental aspect of skill development. Additionally, significant challenges were identi-
fied in implementing effective auditing practices, such as lack of dedicated resources and lack of clarity in
evaluation criteria. Surprisingly, only 25% of surveyed organizations allocate specific resources for training
auditing.
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I RESUMO

Em um contexto empresarial onde a gestdo eficaz do talento humano é importante, o estudo con-

centrou-se nos principais fatores da auditoria no subsistema de formacéao e desenvolvimento. O principal

objetivo foi analisar os principais fatores que influenciam a auditoria do subsistema de formagao e desen-

volvimento do talento humano nas organizagoes. Para isso, foi empregada uma metodologia mista, combi-

nando andlise documental e estudos de caso. Os resultados revelaram que, embora a maioria das empresas

tenha politicas formais de auditoria, estas tendem a priorizar o recrutamento e a selecdo em detrimento

do treinamento e desenvolvimento dos funcionarios, destacando uma lacuna na atengéo a este aspecto

fundamental do desenvolvimento de habilidades. Além disso, foram identificados desafios significativos

na implementagdo de praticas de auditoria eficazes, como falta de recursos dedicados e falta de clareza nos

critérios de avaliagdo. Surpreendentemente, apenas 25% das organizagdes pesquisadas alocam recursos

especificos para auditoria de treinamento.

Palavras-chave: Auditoria, formacéo, treinamento, talento humano, politicas.

INTRODUCCION

La auditoria en el subsistema de formacion y
capacitacion del talento humano representa
una herramienta esencial para garantizar la
eficacia y eficiencia de los procesos de desarrollo
del personal en las organizaciones. En un
entorno empresarial cada vez mas competitivo
y dindmico, la inversiéon en el desarrollo de
habilidades y conocimientos de los empleados se
ha convertido en una prioridad estratégica para
el éxito organizacional a largo plazo.

Alabordar este tema, es fundamental comprender
los factores clave que influyen en el disefio,
implementacién y evaluacion de programas de
formacidny capacitacion. Como sefiala Bernardo
et al. (2021), la inversion en desarrollo de talento
no solo beneficia al individuo, sino que también
tiene un impacto significativo en la capacidad
de una organizacién para innovar y adaptarse
a los cambios del mercado. En este sentido, la
auditoria emerge como un proceso sistematico y
objetivo que permite identificar areas de mejora,
evaluar la efectividad de las practicas existentes
y garantizar el alineamiento de los programas de
capacitacién con los objetivos estratégicos de la
organizacion (Fajardo, Fajardo, & Pinto, 2020).

Por otro lado, la complejidad de las dinamicas
laborales  contemporaneas demanda un
enfoque integral en la auditoria de formacién y
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capacitacion. Como mencionan Arteaga & Faubla
(2023), la auditoria debe considerar no solo la
adecuacion de los contenidos de formacion, sino
también la disponibilidad de recursos, la calidad
de la ensefianza y el impacto de los programas
en el desempefo laboral. De esta manera, la
auditoria se convierte en un proceso multifacético
que requiere la colaboracion de diversos actores,
desde lideres organizacionales hasta proveedores
de capacitacion externos.

Cabe destacar que, a pesar de la creciente
importancia de la formacion y capacitacion del
talento humano en las organizaciones, existe una
falta de atencién en la evaluacién sistematica
y exhaustiva de estos procesos. La falta de una
auditoria adecuada en el subsistema de formacion
y capacitacion puede llevar a la ineficiencia en
la asignacién de recursos, la baja efectividad
de los programas de desarrollo del personal v,
en ultima instancia, afectar negativamente la
capacidad de la organizacién para alcanzar sus
objetivos estratégicos (Cabezas & Brito, 2021).
Por lo tanto, es fundamental abordar esta brecha
y comprender los factores clave que intervienen
en la auditoria de este subsistema para mejorar
su efectividad y eficiencia.

Por lo tanto, el objetivo principal de esta
investigacion es analizar los factores clave
que influyen en la auditoria del subsistema de
formacion y capacitacion del talento humano
en las organizaciones, con el fin de mejorar la
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gestion del desarrollo del personal y optimizar
el impacto de los programas de capacitaciéon en
el desempeno laboral. Para lograr este objetivo,
se busca identificar los factores criticos que
afectan la efectividad de los programas de
formacion y capacitacion del talento humano,
analizar los métodos y herramientas utilizados
en la auditoria de estos programas, evaluar la
alineaciéon de los programas de capacitacion
con los objetivos estratégicos de la organizacion
y proponer recomendaciones practicas para
mejorar la auditoria y gestion del subsistema de
formacién y capacitacion del talento humano en
las organizaciones contemporaneas.

Teorias de la formacién y capacitacion del
talento humano

La formacidn y capacitacion del talento humano
constituyen elementos fundamentales en el
crecimiento y desarrollo tanto individual como
organizacional. A lo largo del tiempo, diversas
teorias han surgido para explicar la importancia
y el impacto de estos procesos en el desarrollo
de las personas dentro de las organizaciones. En
este sentido, resulta relevante explorar algunas
de las teorias mas destacadas que fundamentan
la formacién y capacitacion del talento humano.

La teoria del capital humano, propuesta por Gary
Becker en la década de 1960, es una de las bases
conceptuales mas influyentes en este campo.

Segtin Huallipe & Rosado (2022), la inversion
en la formacion y capacitacion de los empleados
se traduce en un aumento del capital humano
de la organizacidn, es decir, en la mejora de las
habilidades, conocimientos y competencias
de su fuerza laboral. Becker argumenta que
esta inversion conlleva beneficios tanto para
los individuos, en términos de mayores
oportunidades laborales y salarios, como para las
organizaciones, al incrementar su productividad
y competitividad en el mercado.

Otra teoria relevante es la del aprendizaje
organizacional, que se centra en el proceso de
adquisiciéon y transferencia de conocimientos
dentro de las organizaciones. Segin esta

perspectiva, la formaciéon y capacitacion son
herramientas clave para promover el aprendizaje
continuo y la mejora de las capacidades
individuales y colectivas. Argyris y Schon (1978)
citado por Romero & Jiménez (2020), destacan
la importancia de crear ambientes de trabajo que
fomenten la experimentacion, la reflexion y el
intercambio de conocimientos, lo que contribuye
al desarrollo de una cultura organizacional
orientada al aprendizaje y la innovacion.

Porultimo,lateoriadeldesarrollodecompetencias
se centra en la identificacién y desarrollo de las
habilidades y competencias necesarias para el
desempefio efectivo en el trabajo. Esta teoria
sostiene que la formacién y capacitacién deben
estar orientadas a desarrollar competencias
especificas que sean relevantes para los objetivos
y necesidades de la organizacién. McClelland
(1973) citado por Fernandez (2022), propone
el concepto de competencias basicas, que se
refiere a aquellas habilidades, conocimientos y
actitudes que son fundamentales para el éxito
en un determinado puesto de trabajo o rol
organizacional.

En sintesis, las teorias del capital humano, el
aprendizaje organizacional y el desarrollo de
competencias proporcionan marcos conceptuales
valiosos para comprender la importancia y el
impacto de la formacién y capacitaciéon del
talento humano en las organizaciones. Estas
teorias sefialan la necesidad de invertir en
el desarrollo de las personas como recurso
estratégico, promover el aprendizaje continuo y
el intercambio de conocimientos, y desarrollar
competencias relevantes para el éxito individual
y organizacional.

Auditoria de recursos humanos

La auditoria de recursos humanos representa un
proceso esencial para evaluar y mejorar la gestion
del talento humano dentro de las organizaciones.
Segin Pinargote & Pico (2023), este proceso
implica examinar criticamente las politicas,
practicas y procedimientos relacionados con
la gestion del personal, con el fin de identificar
areas de fortaleza, debilidad y oportunidades de
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mejora. En el contexto especifico de la formacion
y capacitacion del talento humano, la auditoria
adquiere una importancia ain mayor, ya que
permite evaluar la efectividad de los programas
de capacitacion y su alineacion con los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Los enfoques y metodologias utilizados en la
auditoria de recursos humanos varian segun las
necesidadesycaracteristicasdecadaorganizacion.
No obstante, existen algunas practicas comunes
que suelen aplicarse en este proceso. Una de estas
practicas consiste en la revision exhaustiva de las
politicas y procedimientos de recursos humanos
relacionados con la formacion y capacitacion del
personal. Esto incluye analizar la claridad de las
politicas de capacitacion, los criterios de seleccion
de programas de formacion, los procesos de
evaluacion del desempeno relacionados con la
capacitacion, entre otros aspectos relevantes
(Lasso, 2023).

Ademas de revisar las politicas y practicas
existentes, la auditoria de recursos humanos
también implicala recopilacion y andlisis de datos
relacionados con la formacién y capacitacion
del personal. Esto puede incluir datos sobre
la inversién en programas de capacitacion, la
participacién de los empleados en actividades
de formacidn, los resultados de las evaluaciones
de desempeno relacionadas con la capacitacion,
entre otros indicadores relevantes. El analisis
de estos datos permite identificar tendencias,
patrones y dareas de mejora en la gestion del
desarrollo del personal, seguin lo sefiala (Andrade,
2021)

Otro enfoque importante en la auditoria
de recursos humanos es la evaluacion del
impacto de los programas de capacitacién en
el desempefio organizacional. De acuerdo a
Alarcon & Hernandez (2024), esto implica
analizar cémo la formacion y capacitacion del
personal contribuyen al logro de los objetivos
estratégicos de la organizacion, como el aumento
de la productividad, la mejora de la calidad del
trabajo y la satisfaccion del cliente. Para llevar
a cabo esta evaluacion, es necesario utilizar
métodos y herramientas adecuadas, como

Ciencia y Desarrollo 27 (2): Abril - Junio 2024
292

encuestas de satisfaccion del cliente, andlisis de
datos de desempefio organizacional y entrevistas
con empleados y lideres.

Dentro de este marco, la auditoria de recursos
humanos es un proceso fundamental para
evaluar y mejorar la gestion del talento humano
en las organizaciones, incluyendo la formacién
y capacitaciéon del personal. Los enfoques y
metodologias utilizados en este proceso son
diversos, pero comparten el objetivo comun
de identificar dreas de mejora y garantizar la
alineacion de las politicas y practicas de recursos
humanos con los objetivos estratégicos de la
organizacion.

Evaluacion del desempefio y competencias

La evaluacion del desempeiio y las competencias
del personal es un componente fundamental de
la gestiéon de recursos humanos en cualquier
organizacién. Este proceso implica medir
y analizar el rendimiento de los empleados
en relacion con los objetivos y estandares
establecidos, asi como identificar las habilidades
y competencias necesarias para el éxito en el
trabajo.

De acuerdo a Cargua & Nuifiez (2024), uno
de los enfoques mas comunes para evaluar el
desempeiio del personal es el establecimiento de
indicadores clave de rendimiento (KPIs, por sus
siglas en inglés). Estos indicadores son medidas
cuantificables que reflejan el grado en que
los empleados estan alcanzando sus objetivos
y contribuyendo al éxito organizacional.
Segin Gonzéilez (2024), los KPIs pueden
abarcar diferentes dreas de desempefio, como
la productividad, la calidad del trabajo, la
puntualidad, la satisfacciéon del cliente, entre
otros aspectos relevantes para la organizacion.

Ademas de evaluar el desempefno en términos
cuantitativos, es importante también considerar
lashabilidadesblandasytécnicasdelosempleados.
Las habilidades blandas, también conocidas
como habilidades interpersonales o habilidades
sociales, son competencias relacionadas con la
comunicacion, el trabajo en equipo, la resolucion
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de problemas y la capacidad de adaptacién. Por
otro lado, las habilidades técnicas se refieren
al conocimiento y la experiencia especifica
requerida para desempefar tareas y funciones
especificas del trabajo. La evaluacion de estas
habilidades puede realizarse a través de métodos
como la observacion directa, la autoevaluacion
y la retroalimentacion de compaferos vy
supervisores (Mello, 2007).

La retroalimentacion efectiva es otro aspecto
clave en la evaluaciéon del desempefo y las
competencias del personal. La retroalimentacion
proporciona a los empleados informacién valiosa
sobre surendimiento, areas de mejoray fortalezas,
lo que les permite ajustar su comportamiento
y mejorar su desempefio en el trabajo. Segin
Farro (2024), la retroalimentacion efectiva debe
ser especifica, oportuna, constructiva y centrada
en el desarrollo del empleado. Ademas, debe ser
un proceso bidireccional que fomente el didlogo
abierto y la colaboracién entre empleados y
supervisores.

En este sentido, la evaluacion del desempeno y las
competencias del personal es un proceso complejo
que requiere el uso de enfoques y herramientas
adecuadas. La identificacion de indicadores clave
de rendimiento, la evaluacién de habilidades
blandas y técnicas, y la retroalimentacion efectiva
son aspectos fundamentales de este proceso que
contribuyen al desarrollo y crecimiento tanto de
los empleados como de la organizaciéon en su
conjunto.

MATERIALES Y METODOS

Para llevar a cabo la investigacién sobre la
auditoria en el subsistema de formaciéon y
capacitacion del talento humano, se implemento
un enfoque mixto que combina métodos
cuantitativos y cualitativos.

Se realiz6 un andlisis documental exhaustivo de
la literatura académica y profesional relacionada
con el tema. Esto incluyd la revisién de libros,
articulos de revistas especializadas, informes
técnicos 'y documentos gubernamentales
pertinentes. Este analisis permitié identificar

las teorias, enfoques y mejores practicas en
la auditoria de recursos humanos, asi como
proporcionar una comprension profunda del
contexto tedrico y conceptual de la investigacion.

Asi mismo, se realiz6 un analisis cuantitativo
de datos recopilados a través de los estudios
seleccionados, cabe destacar que el analisis
de estos datos proporciond informacion de
datos, cifras y estadisticas sobre las tendencias
y patrones en la auditoria de recursos humanos
en el contexto especifico de la formacién y
capacitacion del talento humano.

RESULTADOS Y DISCUSION

La importancia de las politicas de auditoria
de recursos humanos radica en su capacidad
para evaluar de manera sistematica y efectiva la
gestion del talento humano en las organizaciones,
sin embargo, los resultados de diversos estudios
sugieren que estas politicas tienden a centrarse
mads en el reclutamiento y seleccién que en la
formacion y capacitacion del personal.

Segiin una encuesta realizada por Huallipe &
Rosado (2022), a una muestra de 200 empresas,
el 65% de las organizaciones tenia politicas de
auditoria de recursos humanos, pero solo el 30%
de estas politicas incluia una evaluacion detallada
de la formacién y capacitacion del personal.

Esteresultado serefuerza con datosrecopiladosde
entrevistas realizadas a profesionales de recursos
humanos en una investigacion cualitativa llevada
a cabo por Bernardo et al. (2021).

En estas entrevistas, los participantes indicaron
que, si bien reconocen la importancia de evaluar
la efectividad de los programas de formacién y
capacitacion, las politicas de auditoria de recursos
humanos tienden a priorizar otros aspectos,
como la contratacion y retencion de personal.

Esto sugiere una posible brecha en la atencién
prestadaalaauditoriade desarrollo dehabilidades
dentro de las organizaciones, lo que podria
tener implicaciones negativas en el desarrollo y
crecimiento profesional de los empleados.
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Para ilustrar esta situacion de manera mas clara,
se presenta a continuacion una tabla que muestra
la distribucion de enfoques de las politicas de

Tabla 1

auditoria de recursos humanos en una muestra
representativa de empresas:

Distribucién de enfoques de las politicas de auditoria de recursos humanos

Enfoque de la auditoria de recursos humanos

Porcentaje de empresas

Reclutamiento y seleccion

75%

Formacién y capacitacion

25%

Nota. Autores

Esta tabla evidencia que, si bien algunas
organizaciones reconocen la importancia de
la formacién y capacitacion del personal, la
mayoria de las politicas de auditoria de recursos
humanos atn se centran predominantemente en
el reclutamiento y seleccion. Este desequilibrio
podria obstaculizar el desarrollo de habilidades
y competencias necesarias para el crecimiento
profesional y la competitividad organizacional.

En consecuencia, es fundamental que las
organizaciones revisen y ajusten sus politicas de
auditoria de recursos humanos para garantizar
una atencion equilibrada a todos los aspectos del
ciclo de vida del empleado, incluida la formacion
y capacitacion.

Por otra parte, la implementacion de practicas de
auditoria efectivas en el ambito de la formacién
y capacitacion del talento humano enfrenta
una serie de desafios significativos que pueden
obstaculizar su efectividad y utilidad para las
organizaciones. Uno de estos desafios esla falta de
recursos dedicados a la auditoria de formacion.

Segin un estudio realizado por Fernandez
(2022), el 45% de las organizaciones encuestadas
indicaron que carecian de personal especializado
o presupuesto asignado  especificamente
para actividades de auditoria de formacién y
capacitacion. Esta falta de recursos puede limitar
la capacidad de las organizaciones para realizar
evaluaciones exhaustivas y sistematicas de sus
programas de desarrollo de talento.
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Ademas, se identifica la falta de claridad en
los criterios de evaluacién como otro desafio
importante en la implementacion de practicas
de auditoria efectivas. Segin una investigacion
llevada a cabo por Pinargote & Pico (2023),
el 60% de las organizaciones encuestadas
informaron que no tenian criterios de evaluacion
bien definidos para medir la efectividad de sus
programas de formacion y capacitacion. Esta
falta de claridad puede dificultar la identificacion
de dreas de mejora y la toma de decisiones
informadas sobre la inversiéon en desarrollo de
talento.

Finalmente, se destaca la falta de seguimiento
sistematico de los resultados de la formacién en
relacion con los objetivos organizacionales como
otro desafio en la implementacion de practicas
de auditoria efectivas. De acuerdo con un estudio
realizado por Fajardo et al. (2020), solo el 35% de
las organizaciones encuestadas llevaban a cabo
un seguimiento regular de los resultados de la
formacion en términos de su impacto en el logro
de los objetivos estratégicos de la organizacion.
Esta falta de seguimiento puede dificultar la
evaluacion de la efectividad de los programas de
capacitacion y la toma de decisiones informadas
sobre su continuidad y mejora.

Para proporcionar una visién mas clara de estos
desafios, se presenta a continuacion una tabla que
resume los principales obstaculos identificados
en la implementacion de practicas de auditoria
efectivas en el ambito de la formacién vy
capacitacion del talento humano:
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Tabla 2

Obstaculos identificados en la implementacién de practicas de auditoria

Desafio Organizaciones afectadas
Falta de recursos dedicados 45%
Falta de claridad en los criterios de evaluacion 60%
Falta de seguimiento sistematico de resultados 65%

Nota. Autores

Estos desafios sefialan la importancia de abordar
las barreras existentes en la implementacion de
practicas de auditoria efectivas en el ambito de
la formacioén y capacitacion del talento humano.
Al superar estos obstaculos, las organizaciones
pueden mejorar su capacidad para evaluar
y mejorar continuamente sus programas de
desarrollo de talento, lo que a su vez puede
contribuir al logro de sus objetivos estratégicos y
al éxito a largo plazo.

En cuanto a la atencién y los recursos dedicados
a la auditoria de formacién y capacitacion del
talento humano son aspectos criticos para
garantizar el desarrollo efectivo de habilidades
y competencias en las organizaciones. Sin
embargo, los resultados de estudios recientes
indican que muchas organizaciones enfrentan
desafios significativos en este sentido.

Segun una encuesta realizada por Romero &
Jiménez (2020), a una muestra de 300 empresas,
el 70% de las organizaciones informaron que no
asignan recursos especificos para la auditoria
de formacién y capacitacion, lo que limita su

Tabla 3

Asignacion de recursos especificos

capacidad para evaluar la efectividad de sus
programas de desarrollo de talento.

Estos resultados son consistentes con los
resultados de una investigaciéon cualitativa
realizada por Bernardo et al. (2021), donde se
encontré que muchas organizaciones carecen de
practicas sistematicas y rigurosas de evaluacion
de la formacién. En las entrevistas realizadas a
profesionales de recursos humanos, se destacd
la necesidad de establecer indicadores clave
de rendimiento para medir el impacto de los
programas de capacitaciéon en el desempefio
organizacional. Sin embargo, solo el 40% de las
organizaciones encuestadas informaron que
tenian mecanismos formales para identificar y
medir estos indicadores.

Para ilustrar la importancia de mejorar la
atencion y los recursos dedicados a la auditoria
de formacién y capacitacién, se presenta a
continuacion una tabla que resume la asignacion
de recursos especificos para este fin en una
muestra representativa de empresas:

Asignacion de recursos especificos para auditoria de

Porcentaje de

formacion empresas
Si 30%
No 70%

Nota. Autores
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Esta tabla evidencia que la mayoria de las
organizaciones ain no asignan recursos
especificos para la auditoria de formacién y
capacitacion, lo que sefiala la necesidad urgente
de mejorar la atencién y los recursos dedicados
a este aspecto crucial de la gestiéon de recursos
humanos. Al fortalecer las practicas de evaluacion
dela formacion y capacitacion, las organizaciones
pueden mejorar su capacidad para desarrollar
y retener talento, impulsar el rendimiento
organizacional y mantenerse competitivas en un
entorno empresarial en constante cambio.

Por su parte, la alineacién de los programas
de formacion y capacitacion con los objetivos
estratégicos de la organizaciéon es un factor
critico para el éxito y la competitividad a largo
plazo. Numerosos estudios han demostrado que
las organizaciones que logran esta alineacion
efectiva tienden a tener un mejor rendimiento
organizacional y una mayor capacidad para
adaptarse a los cambios del entorno empresarial
(Cargua & Nuiiez, 2024).

Por ejemplo, segin una investigacion realizada
por Cabezas & Brito (2021), en una muestra
de 150 empresas, el 80% de las organizaciones
que reportaron una alineacidon efectiva entre
sus programas de formacién y los objetivos
estratégicos también informaron un aumento en

Tabla 4

laproductividad ylarentabilidad. Estos resultados
sugieren que la alineacion de la formacién y
capacitaciéon con los objetivos organizacionales
puede tener un impacto positivo en los resultados
empresariales.

Ademas, se ha sefialado que la auditoria
desempefia un papel clave en este proceso
al proporcionar informacién objetiva sobre
la efectividad y el impacto de los programas
de formaciéon en el logro de los objetivos
organizacionales. Segin un estudio realizado
por Arteaga & Faubla (2023), el 70% de las
organizaciones encuestadas informaron que
utilizan la auditoria como herramienta para
evaluar la alineaciéon de sus programas de
formacién con los objetivos estratégicos.

Esta auditorfa permite a las organizaciones
identificar areas de mejora y realizar ajustes
necesarios para garantizar que la formacién y
capacitaciéon contribuyan de manera efectiva al
logro de los objetivos organizacionales.

Para proporcionar una vision mas clara de la
importancia de esta alineacién, se presenta a
continuacion una tabla que resume el impacto
de la alineacion de los programas de formacion
con los objetivos estratégicos en el rendimiento
organizacional:

Impacto de la alineacién de los programas de formacién

Alineacion de programas de formacion con

objetivos estratégicos

Impacto en el rendimiento
organizacional

Alineacion efectiva

Aumento en productividad y
rentabilidad

No alineacién efectiva

Estancamiento o disminucion del
rendimiento

Nota. Autores
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FACTORES CLAVES DE LA AUDITORIA EN EL SUBSISTEMA DE FORMACION Y CAPACITACION

DEL TALENTO HUMANO

Esta tabla destaca la importancia de la alineacion
de los programas de formacién y capacitacion
con los objetivos estratégicos de la organizacion
para mejorar el rendimiento organizacional y
alcanzar el éxito a largo plazo.

Al fortalecer esta alineacion y utilizar la auditoria
como una herramienta para evaluarla, las
organizaciones pueden optimizar sus inversiones
en desarrollo de talento y asegurar que la
formacién contribuya de manera efectiva a la
consecucion de los objetivos empresariales.

CONCLUSIONES

Se destaca la necesidad urgente de revisar y
fortalecer las politicas de auditoria de recursos
humanos, centrandose especificamente en la
evaluacion de la formacion y capacitacion del
personal.

Los resultados indican que, si bien muchas
organizaciones tienen politicas formales de
auditoria, estas tienden a enfocarse mds en el
reclutamiento y selecciéon que en el desarrollo de
habilidades, lo que sugiere una posible brecha en
la atencion prestada a esta area vital de la gestion
del talento humano.

Ademas, se identificaron desafios significativos
en la implementacion de practicas de auditoria
efectivas en el ambito de la formacién y
capacitacion. La falta de recursos dedicados, la
ausencia de claridad enlos criterios de evaluacion
y el inadecuado seguimiento sistematico de los
resultados de la formacioén en relacién con los
objetivos organizacionales son obstaculos que
dificultan la capacidad de las organizaciones para
evaluar y mejorar sus programas de desarrollo de
talento.

Por otro lado, se enfatiza la necesidad de mejorar
la atencién y los recursos dedicados a la auditoria
de formacioén y capacitacion del talento humano.
Los datos muestran que la asignacion de recursos
especificos para la auditoria de formacién sigue
siendo baja en muchas organizaciones, lo que

limita su capacidad para evaluar la efectividad de
sus programas de desarrollo de talento.

Para abordar esta situacion, es crucial que las
organizaciones reconozcan la importancia
estratégica de la formacién y capacitacién y
asignen los recursos necesarios para garantizar
su evaluacion efectiva.

Finalmente, se destaca la importancia de alinear
los programas de formacion y capacitaciéon con
los objetivos estratégicos de la organizacion.
Los resultados muestran que la alineacion
efectiva entre la formaciéon y los objetivos
organizacionales puede tener un impacto
positivo en el rendimiento organizacional y la
rentabilidad.

Paralograrestaalineacion, esfundamental utilizar
la auditoria como una herramienta para evaluar
la efectividad y el impacto de los programas de
formacién en el logro de los objetivos estratégicos
delaorganizacion. Enconjunto,estasconclusiones
subrayan la importancia de abordar los desafios
identificados y mejorar las practicas de auditoria
en el subsistema de formacién y capacitacion
del talento humano para garantizar el desarrollo
efectivo de habilidades y competencias en las
organizaciones.
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