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l. RESUMEN
Lainvestigacion propone un model o de gestion de riesgos en |os proceso de control internos en
el area de Recursos Humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega — EMAJIN, basada en la
“Guia Especializada para la Evaluacion de Riesgos”, emitida por la Contraloria General de la
Republica de Nicaragua, apoyada a través de la implementacion de una matriz de riesgo para
identificar, analizar, calificar, evaluar los riesgos que obstruyan el buen accionar de los
objetivos de la organizacion. El estudio implementado en laempresa fue de enfoque descriptivo
de tipo cualitativo, sustentada en una metodologia de disefio en la que se utiliz6 instrumentos
para la recoleccién de informacion a través de entrevista, cuestionario de Normas para €l area
de recursos humanos emitida por la Contraloria General de la Republica, asi mismo, se empled
una guia de revisién documental, asi como la verificacion de otros documentos otorgados por
laempresa. Se concluy6 que el departamento de recursos humanos de la Empresa Aguadora de
Jinotega — EMAJIN tiene identificados catorce riesgos divididos, doce para € objetivo
estratégico nimero uno y dos para el objetivo nimero dos, que van desde alto hasta moderado
Y que tienen un impacto alto.

Palabras Claves: evaluacion de riesgo, gestion de riesgo, control interno, recursos humanos,
normas técnicas, objetivo estratégico, impacto.

SUMMARY

The research to propose a model of management of risks in the process of internal control in
the Human Resources Area of Jinotega’s Aguadora Company— EMAJIN, based on the “Guia
Especializada para la Evaluacion de Riesgos” (Special Guidelines for Risk Assessment), issued
by CGR of Nicaragua, it is supported through the implementation of arisk matrix to identify,
analyze, qualify, and evaluate the risks that obstruct the good development of the goals of this
organization. Carrying out the study of the company requires the selection of appropriate
methods of research, for that reason, the type of method implement was qualitative descriptive
research method, based on a design methodology in which the instruments to collect data were
basically interview and observation. A standard questionnaire for the Human Resource area
issued by the Contraloria General de la Republica de Nicaragua was aimed to the personal,
likewise, aguide to direct observation and verification of documents provided by the company
was used. It concluded that the Human Resources Department has identified fourteen risks
divided, twelve for the strategic objective number one and two for the objective number two,
ranging from high to moderate and have a high impact.

Keywords: Risk Assessment, management of risk, internal control, human resources, technical
standards, strategic objective, impact.
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II.  INTRODUCCION

La Empresa Aguadora de Jinotega — EMAJIN es una ingtitucion publica descentralizada al
servicio de la poblacion urbana, responsable de la administracion, operacidn y mantenimiento
de los servicios de agua potable, alcantarillado y disposicién de aguas servidas de los centros
urbanos, con presencia en tres municipios del departamento de Jinotega como son: Jinotega,
San Rafael de Nortey San Sebastian de Yali.

Dicha organizacion ha pasado por varias administraciones de las cuales ninguna de ellas se
preocupo por carecer de un modelo de gestidn deriesgo, el cual consiste en identificar opciones
para mitigarlo, su valoracion e implementacion para llevarlo a cabo. Tiene problema para la
adaptacién subjetiva de las normas de control interno y procedimientos, 1os colaboradores del
area desconocen que existen normas para poder realizar sus labores diarias.

Es por ello, que se esta realizando el siguiente estudio investigativo llamado, “Propuesta de
modelo gestion de riesgos en los procesos internos en e &rea de Recursos Humanos de la
Empresa Aguadora de Jinotega — EMAJIN en e primer semestre del afio 2016, basada en la
“Guia Especializada para la Evaluacion de Riesgos” emitida por la CGR de Nicaragua”, y que
tiene como fin principal proponer un modelo de gestion de riesgos en el édrea de Recursos
Humanos, para luego proponer un plan de accion en respuesta a la mitigacion de riesgo, de tal
modo que ésta pueda contribuir amejorar el desempefio del personal de laempresa.

La importancia del presente estudio radica en identificar y mitigar 1os riesgos existentes en €l
area de Recursos Humanos que afecten el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la
institucion.

Para llevar a cabo la propuesta, se debe llevar un proceso desde la caracterizaciéon de la
planificacion estratégica y organizacional, identificar y determinar los niveles de riesgos, asi
como evaluar y analizar el impacto delos mismos parallegar a proponer un plan de accion para
lamitigacion de riesgos.

En este documento encontraremos las definiciones que servirdn como ges principales tales
como: Guia Especializada para las Normas Generales de Control Interno en Evaluacion
de Riesgos, Planificacion Estratégicay Operativa, Administracion del ciclo de personal y
némina y Normas Técnicas de Control Interno, con el fin de analizar y entender los
fenomenos de | os cuales son objeto de investigacion.

El presente estudio servira como referencia en el acervo bibliogréfico de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Esteli FAREM y un antecedente a futuras investigaciones como punto de
partida en aspectos similares al mismo o parasugerir nuevas ideas, recomendaciones o hipétesis
afuturos estudios.

1.  MATERIAL Y METODOS

El tipo deinvestigacion, sellevaacabo bajo € enfoque cualitativo, ya que serealizo un andlisis
flexible que permitid conocer |os hechos para luego analizarl os bajo la concepcion de las bases
tedricas; esta encamina aimplementar un modelo de gestion de riesgo en |os procesos internos
del &rea de recursos humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega que serviran como un
instrumento de control preventivo en los procesos de gestion, por lo anterior, la investigacion
es descriptiva, 1o que permitié describir, interpretar y concluir a profundidad cémo impactan
los riesgos en la consecucion de los objetivos.




La muestra que se implementd en la investigacion, es la no probabilistico 0 muestreo
intencionado, en la que se aplic6 un cuestionario de normas técnicas y se entrevisto a la
encargada del departamento de recursos humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega —
EMAJIN.

Las técnicas de recoleccion que se implementd en la investigacion fueron la revision
documental, cuestionario de normas técnicas de control interno, y entrevista ala encargada del
departamento de recursos humanos.

El procedimiento que se efectud en lainvestigacion parala recoleccion de datos e informacion
fue la siguiente: seleccidn y autorizacion del tema, que surgié a mediados de la maestria y €l
tema en gestion, fue aprobado una vez que la empresa, a través de una carta de solicitud del
contenido del temalo autorizd. Seguido, se efectuaron losinstrumentos de recol eccion de datos,
como las Normas Técnicas de Control Interno emitidas por la Contraloria Genera de la
Republica, se formularon preguntas a través de una entrevista, y se utiliz6 la técnica de
observacion para constatar la veracidad de la informacion divulgada, asi como la instalacion
fisica del area de recursos humanos. A continuacion se realizo un proceso de control de calidad
o validacion de datos, €l cua fue acreditado por la docente de la Universidad Nacional
Auténomade Nicaragua FAREM — Esteli, Msc. Karla Nolaska Pefia Navarrette. Y como dltima
etapa del proceso, se utilizaron recursos humanos, impresora, lapiceros, computadora, y
grabadora para la entrevista.

La investigacion se abordd en tres etapas: |a etapa de planeacidn que consistio en la seleccion
y autorizacién del tema en estudio hasta la entregay presentacién del protocolo, luego vino la
implementacién que dio inicio con larecopilacién de informacion y finalizo con el andlisis de
interpretacion de datos, y la Ultima etapa del proceso fue ladivulgacion y exposicion de latesis
final.

V. RESULTADOSY DISCUSION

En € estudio realizado acerca de la propuesta de model o gestion de riesgos en los proceso del
&rea de Recursos Humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega — EMAJIN en el primer
semestre del afio 2016, basada en la “Guia Especializada para la Evaluacién de Riesgos”
emitidapor laCGR de Nicaragua, seimplementaron una variedad de herramientas que incluian
entrevistas, instrumento para evaluar el componente de evaluacion de riesgo, asi como la
observacion de documentos, en el cual se obtuvieron los siguientes resultados por objetivos
especificos.

4.1. Caracterizacion delaplanificacion estratégicay organizacional del area derecursos
humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega—- EMAJIN

4.1.1. Planificacion Estratégica del Departamento de Recur sos Humanos

La planeacion estratégica de los recursos humanos, tiene como base los principios de la
planeacion estratégica, lacual constituye un sistema gerencial que desplazael énfasisen el "qué
lograr” (objetivos) a "qué hacer" (estrategias). Con la Planificacion Estratégica se busca
concentrarse en aquellos objetivos factibles de lograr y en qué area competir, en
correspondencia con las oportunidades y amenazas que ofrece e entorno. (Chiavenato,
Administracion de Recursos Humanos, 1999).




En el andlisis documental realizado, el proceso de la planificacion estratégica del departamento
de recursos humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega— EMAJIN serealizd en base a Plan
Estratégico de Desarrollo Institucional — PEDI que tiene como principal funcién brindar 1os
medios para conducir ala Empresa Aguadora por la senda de su desarrollo institucional que le
facilite, con adecuados indices de eficiencia y eficacia, cumplir con los fines de su creacion:
“Brindar el servicio de agua potable, recoleccion, tratamiento y disposicion de aguas residuales”
a la poblacion urbana de Jinotega. En este plan se consignan los lineamientos generales,
objetivos, resultados e impactos esperados.

El proceso de la planificacion estratégica en el departamento de recursos humanos de la
Empresa Aguadora de Jinotega, segun el autor (Steiner, Planeacion Estratégica, 1996) lo
primer o que se tomd en cuenta fue la identificacion de las oportunidades y peligros para que
escogiera sus mejores decisiones, y en lo particular el area identifico la necesidad que tiene la
institucion para que su capital humano se encuentre motivado y asi la poblacion en general
tenga una atencion de calidad y calidez.

Para €ello, la ingtitucion identificd sus politicas a través de las politicas del Gobierno de
Reconciliacion y Unidad Nacional — GRUN para € sector de agua y saneamiento las cuales
estan consagradas en el Plan Nacional de Desarrollo Humano PNDH, el cual dice textualmente:
“Los objetivos de la politica de abastecimiento de agua y saneamiento son aumentar la cobertura
efectiva, megjorar lacalidad del servicio, promover el uso racional de este recurso, y asegurar €l
mantenimiento de los sistemas y redes existentes”. (PEDI, Plan Estratégico de Desarrolo
Institucional 2013 - 2017, 2013)

Esguema N° 1: Vinculacion de las politicas nacionales con el Plan Estratégico
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Fuente: Plan Estratégico de Desarrollo Institucional

En el esquema N° 1 se muestra claramente como la politica nacional de agua y saneamiento,
contenidaen el Plan Nacional de Desarrollo Humano y € Programa Vida es acogida totalmente
en la planificacion estratégica de la Empresa Aguadora de Jinotega— EMAJIN.

L os objetivos estratégicos para poder cumplir con las necesidades reales de la poblacion
urbana son:




1) Reducir losvolmenes de agua no contabilizada en cada uno delos sistemas que administra
la Empresa Aguadora de Jinotega - EMAJIN.

2) Reducir los costos por consumo de energia eléctrica, buscando alternativas y haciendo uso
racional y eficiente de |los diferentes sistemas el ectromecanicos.

3) Lograr la sostenibilidad financiera de la Empresa en e largo plazo y en el mediano plazo
a menos la auto-sostenibilidad operativa.

4) Fortalecer la capacidad institucional de tal modo que cada uno de los servidores publicos
pueda contribuir al logro de altos estandares de gestion, con calidad y calidez en laatencién
alos pobladores.

5) Mejorar los servicios de aguay acantarillado paratodala poblacion alacual corresponde
atender alaEMAJIN.

6) Contribuir a preservar y proteger el medio ambiente especialmente los recursos hidricos
gue garanticen lavitalidad y laintegridad de la Madre Tierra, de modo que se garantice la
disposicion de este elemento vital parael presentey las futuras generaciones.

7) Alcanzar laJusticiay Equidad Socia en el acceso a los servicios de Aguay Saneamiento
de toda la poblacién nicaragiiense.

Una vez conocidos |os objetivos estratégicos, cada una de las areas de gestion de lainstitucion
debera evaluar en cuales de |os objetivos esta involucrado paralaformulacién, evaluacion y
monitoreo de Plan Operativo Anual.

En el caso del area de recursos humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega - EMAJIN, tiene
incidencias en dos objetivos estratégicos:

» Lograr la sostenibilidad financiera de la Empresa en el largo plazo y en el mediano plazo
a menos la auto-sostenibilidad operativay,

» Fortalecer la capacidad institucional de tal modo que cada uno de los servidores publicos
pueda contribuir al logro de altos estandares de gestion, con calidad y calidez en laatencién
alos pobladores.

Plan Operativo Anual

La fase final de una planeacion integral es la planificacion operativa anual, que consiste en
hacer compromisos especificos para poner en préctica los objetivos y las politicas establecidas
por la planeacion estratégica.

Por consiguiente, la planeacion operativa anual consiste en establecer claramente la aplicacion
del plan estratégico conforme a objetivos especificos. Ademés los planes anuales tienen como
principal es caracteristicas:

Una vez que la Empresa Aguadora de Jinotega — EMAJIN formulé su Plan Estratégico de
Desarrollo Institucional — PEDI para el periodo 2013 — 2017 cuyos objetivos estratégicos asi
como las politicas de accion se tomaron como punto de partida para la planificacion operativa
del afo 2014, tales objetivos y estrategias son retomados por el area de recursos humanosen la
definicion de una estructura institucional que conlleva: Objetivos Estratégicos, Objetivos
Especificos, Lineas de Accion y Productos.

Tabla N° 1: Nivelesdel Plan OEerativo Anual

SIGLAS NIVELES O CONCEPTOSDEL PLAN
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Fuente: Planificacion Operativa Anual.
Proceso General de formulacién del Plan Operativo Anual

Preparacion de la planificacion operativa anual: la ata gerencia da a conocer a
departamento de recursos humanos la estructura los lineamientos preliminares para la
formulacion del plan, con base en larevision del nivel de gecucion del Plan Estratégico de la
Empresa, los techos presupuestarios y demés directrices de las autoridades de la Empresa
Aguadora de Jinotega.

Formulacion: Unavez que el departamento de recursos humanos cuenta con |os lineamientos
como principa instrumentos para la formulacion del plan operativo anual, lo elaboran
primeramente en un archivo de Excel, que contiene las metas fisicasy financieras por objetivos
estratégicos que gjecutaran en el afo.

Lo cual, se constat6 através de la éptica documental y por entrevistas realizadas ala encargada
del &rea de recursos humanos, y quién nos comunico que laformulacion se viene desarrollando
desde afio 2013, através de reuniones con la alta gerencia para definir objetivos especificos, las
lineas de accion, los productos y las metas que se g ecutardn en el afio.

Registro del Plan Operativo Anual: Seguido de laformulacion, la funcionaria encargada del
area de recursos humanos procede aingresarlo através de una herramientainforméticallamada
Sistema de Planificacién Operativa Anual — SIPOA, una vez finalizada la actividad, tiene que
generar reportes para validar lainformacion, s es necesario realizar algin cambio, se notifica
a alta gerencia para su aprobacion.

Supervisién y acompafiamiento: Establecida laformulacion y el registro del plan operativo
anual, el departamento de recursos humanos debe realizar la supervision y acompafiamiento
para identificar a tiempo las dificultades que se pueden presentar en la gecucion de las
actividades, con eso garantizan la calidad de | os resultados esperados.

Monitoreo: el departamento de recursos humanos debe garantizar el logro de los resultados y
con ello de los objetivos e impactos esperados de |a programaci én operativa de laempresa, para
ello realizan reuniones mensuales con el equipo de trabajo respectivo, para revisar informe de
avance y acordar medidas para el cumplimiento de |os productos.




Esquema N° 1: Proceso de Planificacion Oper ativa Anual
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Fuente: Manual de Planificacion Operativa Anual.

4.1.2. Caracterizacion del area derecursos humanos— EMAJIN
¢En verdad, la empresa cuenta con una unidad de recursos humanos, que cumpla con las
funciones técnicas relativas ala administracion y desarrollo de personal ?

Efectivamente |la Empresa Aguadora de Jinotega— EMAJIN, cuenta con una unidad de recursos
humanos, cuya responsable es una personas,; depende de la direccion administrativay cumple
con las funciones de reclutamiento, seleccion, contratacion, ata en la némina para
colaboradores permanentes como eventuales, induccion a personal de nuevo ingreso,
capacitacion, reporte de accidentes laborales, descansos, subsidios del INSS, acciones del
personal (altasy bajasy traslados) y el control de vacaciones.

¢Cudles es el objetivo que percibe el érea de recur sos humanos?

Garantizar los recursos humanos requeridos por la empresa en tratarlos, desarrollador y
evaluarlos, asi mismo, el pago de los trabajadores y laadministracion del convenio colectivoy
atender las dif erentes necesidades de capacitaciones.

El departamento de Recursos Humanos es un puesto de apoyo que depende jerarquicamente de
laDireccion Administrativa Financieray parael cumplimento de sus objetivos esté conformada
por puestos de trabajo y personal que lo integra.

También e departamento de Recursos Humanos es responsable ante la Direccion
Administrativa Financiera de llevar a cabo los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccion, capacitacion, evaluacion y control del personal de la empresay sus
filiales, asi como de la elaboracién y distribucion de la planilla




Por otro lado, dicha érea en €l norma desarrollo de sus funciones establecera coordinacion
internamente con las direcciones Administrativa Financiera, Comercial, Técnicay filiales.

Las funciones generales del departamento de recursos humanos son:
= Cumplir con las politicas, normasy procedimientos establecidos por la Gerencia Genera
y Junta Directiva, paralaadministracion de los Recursos Humanos de la empresa.
» Redlizar las contrataciones del nuevo personal.
= Controlar el registro de llegadastarde del personal de laempresay susfiliales para efectos
de las deducciones, en concepto de llegadas tarde y ausencias injustificadas de los
empleados.
» FEjecutar, supervisar y controlar la elaboracion de la nébmina de pagos del personal de la
empresa.
= Elaborar solicitudes de cheques por pago de vacaciones, planillay liquidaciones finales del
personal.
» Enviar los requerimientos de capacitacion del personal de la empresay sus filiales a la
Gerencia General.
= Mantener registros de la informacion relacionada con las actividades de capacitacion
efectuadas.
= Mantener registros de las 6rdenes de reposo, entregadas por |os empleados subsidiados, y
de los empleados jubilados y efectuar su trdmite.
»  Garantizar larealizacion de tramites de ingresos al INSS de |os empl eados confirmados en
sus cargos 'y elaborar reporte de ingreso del mismo.
»  Garantizar las gestiones ante el INSS relacionadas con los casos de jubilaciones de los
empleados de la empresa.
» Mantener actualizados | os expedientes del personal contratado en laempresay susfiliales.
» Garantizar la elaboracién de los programas de vacaciones de |os empleados de la empresa
y asegurar su gjecucion por parte de las éreas.
= Aplicar las politicas de personal emanadas por la Gerencia General en relacion a las
diversas acciones de personal (reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion,
capacitacion, promocion, etc.) (Jinotega, 2000)

De acuerdo a las funciones anteriores el departamento de recursos humanos tiene el siguiente
ciclo de administracion de personal:

¢Cuéndo serealizan las propuesta de car gos nuevosy por que lo hacen?

Las propuestas de plazas nuevas surgen por crecimiento de la empresa, también cuando se
acumulan trabajos ya sean para gecutar nuevas instalaciones para servicios nuevos de agua
potable y alcantarillado sanitario, para lavados de los tanques, entonces surge la necesidad de
contratar temporalmente al trabajador por periodo corto que va desde un mes hasta el maximo
de dos meses.

Reclutamiento

El autor (Mondy, 2005) define reclutamiento como el proceso que consiste en atraer personas
en forma oportuna, nimero suficientes y con las competencias adecuadas, asi como alentarlos
a solicitar empleo en una organizacion.

Por su parte, el autor (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 1999) |o define como
un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos potenciales calificados y capaces
de ocupar cargos dentro de la organizacion.




Tomando en consideracion las definiciones anteriores y de la aplicacién de la entrevista, la
encargada del departamento de recursos humanos de la empresa aguadora de Jinotega explico
gue, cuando existe la necesidad de contratar a un nuevo colaborador recurren primeramente a
candidatos dentro de la institucion, siempre y cuando cumplan con los requisitos del perfil del
puesto; en el caso que no encuentran alo interno, proceden a reclutamiento externo por medio
del banco de recurso o publican la plaza en periddicos.

El proceso que se llevaa cabo en la empresa para reclutar personal es el siguiente:

1. Surgelanecesidad de llenar una plaza, que puede ser una vacante 0 un puesto nuevo,

2. Solicitaautorizacion para solicitud de personal al Director correspondiente,

3. Envia solicitud de persona al departamento de recursos humanos con €l visto bueno del
Director indicando €l tipo de contrato a realizarse,

4. Consultaperfil del puesto y remuneracion,

5. Solicitaal Jefe de area solicitante prepare pruebatécnicay de conocimiento necesaria para
el puesto,

6. Verificas existen candidatosidoneosanivel interno, si no existen procede al reclutamiento
externo contintia el procedimiento en el paso N° 6,

7. Verificar si los candidatos internos que rednen |os requisitos estén interesados en aplicar al
puesto. Si existe @ menos uno pasa a procedimiento de seleccion de lo contrario pasa a
paso N°8.

8. Verificar s existen suficientes candidatos idéneos en e banco de datos externo. Si no
existen contindaen el paso N° 7,

9. Elabora anuncio para publicacién en los medios indicando los requisitos del puesto,
documentacién requeriday fechas para recepcion de ofertas.

Seleccion
Unavez que laempresa cuenta con la cantidad esperada de aspirantes, el siguiente paso consiste
en seleccionar alos mejores candidatos para ocupar el puesto ofertado.

Asi la seleccion de personal funcionacomo un filtro que solo permiteingresar alaorganizacion
aalgunas personas, aquellas que cuentan con las caracteristicas deseadas (Chiavenato, Gestion
del Talento Humano, 2009).

Haciendo una comparacién con el concepto anterior, € departamento de recursos la empresa
aguadora de Jinotega sigue el proceso de seleccionar a candidato més idéneo que cumpla con
los requisitos del perfil, competencias cardinales y especificas, para asi realizar las pruebas
psicométricas y técnicas.

Las actividades para garantizar el ingreso del mejor talento humano a la empresa, se lleva a
cabo a través de la encargada del departamento de recursos humanos en conjunto con los
directores (as) de las areas solicitantes y son:

Verifican que los expedientes tengan toda la documentacién pertinente.

Convocan a candidatos con expedientes completos para evaluaciones técnicas, de
conocimiento y psicométricas.

Aplicany certifican pruebas técnicasy de conocimiento.

Aplicany certifican pruebas psicométricas.

Recopilay analiza resultados de pruebas.

Selecciona alos mejores candidatos que cumplen con el estandar minimo.
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7. Presenta expedientes de |os candidatos seleccionados al Jefe de érea solicitante.

8. Citaalos candidatos seleccionados y realiza entrevista.

9. Selecciona y remite el expediente del candidato elegido a Gestién de Desarrollo
Organizacional.

10. Comunicay verificaladisponibilidad del candidato. Si no hay disponibilidad se regresaa
paso N° 9.

11. Remite el expediente del candidato elegido a Jefe de Recursos Humanos para €l
procedimiento de contratacion.

El proceso de seleccién de personal?:

» Entrevista Preliminar: con frecuencia el proceso de seleccion de personal inicia con una
entrevista preliminar. El propdsito bésico de estefiltro inicial de solicitantes es eliminar a
aguellos que obviamente no satisfacen los requerimientos del puesto. En esta etapa el
entrevistador realizara un sinnimero de preguntas.

» Revisiéndesolicitudesy curriculo vitae: el postulanteiniciaallenar lasolicitud de empleo,
la persona que recibe la solicitud del postulante evallia si hay un acoplamiento entre el
individuo y €l puesto a que opta.

» Administracion y/o aplicacién de pruebas: Por comodidad es posible clasificar las pruebas
segln midan habilidades cognitivas (mentales), motoras y fisicas, de personalidad e
intereses, asi como rendimiento.

Contratacion

En entrevista realizada a la Responsable del departamento de Recursos humanos sefiala o
siguiente con respecto a la contratacién del nuevo colaborador: la direccion de recursos
humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega debera regirse de acuerdo a manual de
procedimiento establecidos y en la legislacion laboral en lo relativo a Contratacion de nuevo
personal como reposicion de vacantes. Conforme alas Normas Técnicas de Control Interno.

Asi mismo sele pregunté en la entrevista ala encargada del departamento de recursos humanos
gue s existia un formato de contrato para nuevos empleados, y nos respondié que si existe, y
gue es utilizado para colaboradores permanentes eventual es.

Por otro lado, € departamento de recursos humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega no
realiza el proceso de contratacion para trabagjadores de proyectos o programas que esta
involucrados directamente con lainstitucion.

Por tanto, en el cuadro siguiente se detalla el proceso que se debe llevar a cabo:

La responsable de recursos humanos recibe expediente para elaboracién de contrato.
Elabora contrato de trabajo a menos un dia antes de iniciar suslabores.

Entrega contrato de trabajo a la Gerencia General parafirmay sello.

Revisa contrato de trabgjo, autoriza o regresa a Recursos Humanos para correcciones
indicadas.

Entrega a Recursos Humanos el Contrato de trabajo firmado y sellado.

Entrega contrato de trabajo al candidato seleccionado para su firma.

Entrega copia del contrato al trabajador.

pLODRE
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2 Desder, Gary (2009). Administracion de recursos humanos. Pags. 186 - 188.
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8. Elaboraexpediente del trabajador.
Induccion y Capacitacion del personal
Induccién

La cuidadosa seleccién del nuevo talento humano es unacosay € desempefio otra, incluso los
colaboradores con un alto potencial no pueden realizar su trabajo s no saben qué hacer o como
hacerlo.

Por lo tanto, el siguiente paso consiste en asegurarse de que | os trabajadores sepan qué hacer y
como hacerlo, éste es € objetivo de lainduccion y capacitacion de los trabajadores. (Dessler,
2011).

Siguiendo la secuencia de la entrevista realizada a la encargada del departamento de recursos
humanos, nos comentd que de acuerdo al puesto de trabajo del nuevo colaborador contratado,
la empresa procura de gue se incorpore rapidamente a la cultura de la empresa, através de una
presentacion en PowerPoint que se realiza con el objetivo brindarle a nuevo trabajador una
adecuada orientacion que le permita una pronta adaptacion, integracién y ambientacion inicial
alaempresa.

Asi mismo, esta presentacion contiene |os antecedentes historicos de la empresa, como se cred
la empresa, la mision, vision, los valores, las competencias cardinales, los objetivos
estratégicos, € organigrama, también se le elabora unaintroduccién breve de |los manuales de
la organizacion, de funcion, y procedimientos, se le muestra un video del diagrama de como
esta conformadalared de aguay saneamiento de Jinotega, San Rafael del Nortey San Sebastian
de Yali, asi como, los proyectos que se estén desarrollando actualmente, reglamento interno
personal, el convenio colectivo.

En esa misma presentacion se le ensefia los equipos de proteccién por parte de higiene y
seguridad del trabajo, se le explica las causas por las cuales puede finalizar el contrato, sus
prestaciones sociales de leyes como vacaci ones, aguinal do, indemnizacion por afios de servicios
y por cargos de confianzay por ultimos se le muestran fotos en donde estén ubicadas todas las
instalaciones de la empresa.

En el caso de que € puesto a cua se va a desempefiar el nuevo trabajador requiera mayor
responsabilidad, se procurade que vayaal punto de trabajo paramostrarle fisicamente su puesto
trabajo, como por giemplo, e puesto de operador de pozos, operador de planta de tratamiento
de aguas servidas.

A continuacion se describen las actividades parallevar a cabo la induccion:

1. Convocaanuevo trabajador areunién de induccion.

2. Presenta video institucional y proporciona politicas de la empresa a trabgjador de nuevo
ingreso, el tiempo requerido a utilizar serd de un diaa més tardar.

3. Induce en la parte técnica a trabajador y el tiempo requerido sera méximo de tres meses
gue es el tiempo de adaptacion del trabajador.

4. Redlizaevaluacion del trabajador de nuevo ingreso, s es satisfactoria solicita confirmacion
en el puesto, de lo contrario solicita cancelaciéon de contrato y regresa al paso N° 9 del
procedimiento de seleccion.




Capacitacion

Proceso para ensefiar a los empleados nuevos las habilidades basicas que necesitan para
desempefiar su trabajo. Significa proporcionar a los empleados nuevos o antiguos las
habilidades que requieren para desempefiar su trabajo. (Dessler, 2011)

Los cinco pasos del proceso de capacitacion y desarrollo segiin (Mondy, 2005):
Determinar las necesidades de capacitacion y desarrollo,

Establecer objetivos especificos,

Seleccionar los métodos de capacitacion y desarrollo,

Implementar los programas de capacitacion y desarrollo y

Evaluar los programas de capacitacion y desarrollo

gkrowpnNE

Claro estd, que después de terminados | 0s procesos anterioresy de leer |os conceptos de autores
acerca del proceso de capacitacion, laempresa esta en la obligacion cumplir con un proceso de
capacitacion tanto para nuevos colaboradores como para |os que permanecen en la mismay
también de acorde a las necesidades de cada area.

Por tanto, ala encargada del departamento de recursos humanos se le pregunté acerca de:
¢Coémo planifican las capacitaciones?

Laempresa através del departamento de recursos humanos establece en su convenio colectivo
2016 — 2018 que las capacitaciones a personal debera gjustarse al presupuesto mensual y anual
y alosfondos del 2% del INATEC.

Existe una comision mixta de Higiene y Seguridad conformada por dos representantes de |os
trabajadores con sus respectivos suplentes y dos representantes de la parte empleadora son sus
suplentes, en donde elaboraron un plan anual de capacitaciones tomando en consideracion las
necesidades tanto de la empresa como del departamento que lo solicita. Para brindar las
capacitaciones se debe coordinar en conjunto con otras instituciones como el INSS, Ministerio
de Trabgjo e INATEC.

El INATEC les brinda de acuerdo ala necesidad de la empresa, capaciones enfocadas a cursos
de fontaneria, electricidad, informética, etc. Una vez seleccionada la capacitacion se anuncian
a través de correo electrénico y mural que se desarrollarédn capacitaciones, se forman grupos
grandes entre trabajadores nuevos y trabajadores vigjos. Las capacitaciones por general son
anuales.

Elaboracion Pago de nominas:

Alta es lainclusion en la ndmina de un perceptor que no figuraba en la del mes anterior. Las
altas en ndmina se justificaran con la documentacion que en cada caso se indica. Por otro lado,
para que pueda tener validez este proceso € encargado del area de recursos humanos debe
tener un documento que soporte el acuerdo de nombramiento para el puesto de trabajo.
(Franklin, 2007).

Siguiendo con la entrevista, la encargada del area define como atas en el sistema de nGmina a
los nombramientos de colaboradores temporales o permanentes, y se graban en mddulos
separados.




La responsable del departamento de recursos humanos debe establecer un sistema de némina
objetivo y adecuado para los puestos existentes en la empresa, ademas deberd mantenerse
actualizadas las funciones, valuacién de puestos y el tabulador de salarios.

Procedimiento para la elaboracion de nomina:

1. Los dias 13 y 29 de cada mes (si son dias habiles) introducen en el sistema todos los

movimientos de la quincena, préstamos, horas extras y subsidios alimenticios.

Remite al Departamento de contabilidad la nbmina con sus soportes.

Revisandmina, si esta correcta la acepta, en caso contrario laregresa para su devolucion.

Elabora solicitudes de cheque y autorizacion de desembol so para pago de planilla.

Remite solicitudes de cheque y autorizacion de desembolso al Director Administrativo

Financiero.

Remite solicitudes de cheque y autorizacion de desembolso a Director Administrativo

Financiero.

Digita ndmina.

Envia némina por correo electronico a Banco.

Verificael cumplimiento con las fechas establecidas para elaboracion de némina.

0. Coloca en un lugar visible los resultados a través de una representacion gréfica del
semaforo.

11. Si el resultado esel 6ptimo, el semaforo estarden verde y deberd mantenerlo, caso contrario

toma las medidas pertinentes para ajustarse a presupuesto.
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4.2. ldentificar riesgos en €l area de recur sos humanos que afecten el cumplimiento de
los obj etivos or ganizacionales contemplados en el plan estratégico
El proceso para realizar la identificacion de riesgos se ha tomado como base los objetivos
estratégicos y los procesos descritos en los manuales de procedimientos vigentes, para €
departamento de recursos humanos. Esto implicala descripcion de los posibles riesgos internos
y externos, ya que su ocurrencia podria generar consecuencias que impacten negativamente y
afecten el cumplimiento de |os objetivos estratégicos de laempresa.

A través de observacion documental en el departamento de recursos humanos, se conocio los
objetivos contenidos en Plan Operativo Anual que desglosan del Plan de Desarrollo I nstitucional
de la empresa Aguadora de Jinotega. De los siete objetivos estratégicos, el &rea de recursos
humanos incide en dos.

» Objetivo Estratégico N°3: Lograr la sostenibilidad financiera de la empresa en el largo
plazo y en el corto plazo a menos la autosuficiencia operativa.

» Objetivo Estratégico N°4: Fortalecer la capacidad institucional de tal modo que cada uno
de los servidores publicos de la empresa puedan contribuir a logro de altos estandares de
gestion, en beneficio de toda la poblacién usuaria de los servicios.

Los riesgos identificados en el ciclo del departamento de recursos humanos y gque afectan el
cumplimiento de |os objetivos estratégicos de la empresa, son:




Grafico N° 1: Distribucion porcentual deriesgo por ciclo de recursos humanos
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Fuente: Elaborado a partir de la matriz de identificacion de riesgo

Como se puede observar en el grafico N°1, los riesgo que podrian afectar 10s objetivos de la
empresa 'y gque dentro de estos objetivos tenemos el ciclo de recursos humanos; con € mayor
porcentaje tenemos: el reclutamiento, la induccion y la capacitacion con un 21.4%
respectivamente, con respecto a reclutamiento tenemos que a pesar de que la encargada de
recursos humanos aplica las funciones establecidas en € manual de procedimiento, la alta
direccion toma decisiones acerca del reclutamiento tanto interno como externo, y es ahi donde
se esta generando los riesgos. Con respecto, alainduccién se identifico que los colaboradores
no estan teniendo € resultado esperado que es la pronta incorporacion a la cultura
organizacional, debido a que el colaborador no esta debidamente experimentado para
desempefiar el puesto acordado. Por Ultimo, en las capacitaciones se encontraron riesgo de baja
productividad, incumplimiento en las respuestas a solicitudes y deficiente desempefio laboral,
debido a que las capacitaciones alas que son incorporados no son del todo especializados para
el puesto de trabgjo y también, como la empresa no cuenta con un presupuesto anual de
capacitaciones, los trabajadores no se actualizan constantemente.

Siguiendo con el andlisis, laplanificacion y contratacién tienen un 14.3%. Esto significa que el
departamento de recursos humanos no est tomando en consideracion la planificacion de sus
actividades como eslaformulacion del POA. Enlacontratacion seidentificaron lamodificacion
de requisitos que afectan el trdmite a la hora de contratar al nuevo colaborador, asi mismo,
carecen de controles parala elaboracion de contratos.

Grafico N° 2: Porcentaje de riesgo por objetivos estratégicos
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Como se puede observar en €l gréfico N° 2, que describe el porcentaje de riesgo por objetivos
estratégicos, el mayor porcentaje en donde se instalan los riesgos es en objetivo Lograr la
sostenibilidad financiera de la empresa en el largo plazo y en € corto plazo a menos la
autosuficiencia operativa con un 86%, lo cua nos indica que debemos estar atentos, ya que
donde estéan inmerso el ciclo de recursos humanos. El otro 14% lo tiene el objetivo Fortalecer
la capacidad institucional de tal modo que cada uno de los servidores publicos de la empresa
puedan contribuir a logro de altos estdndares de gestion, en beneficio de toda la poblacion
usuaria de los servicios, este objetivo contiene la parte de planificacion de recurso humanos.

4.3. Determinar €l nivel delosriesgos en el area de recur sos humanos dela EMAJIN
Unavez identificados los riesgos en el area de recursos humanos, el siguiente paso esel analisis
de riesgos que consiste en determinar la probabilidad de ocurrencia de los riesgos, asi como su
impacto, calificandolos con el fin de establecer €l nivel deriesgo y las acciones que se requieren
implantar.

Grafico N° 3: Relacion porcentual delosimpactos de losriesgos

Importancia

60.8%

Impacto Probabilidad
20.1% 19.0%

—

Fuente: Elaboracion propia a partir de instrumentos y matriz de riesgo.

En este andlisis de riesgo consiste en determinar la probabilidad de ocurrencia de los riesgos,
asi como su impacto, en donde se deben clasificar con e proposito de establecer niveles de

riesgo.

Seguin el grafico N° 3 el mayor porcentaje esta en laimportancia con un 60.8% lo que significa
gue los riesgos encontrados se relacionan con la relevancia del factor en la gestion del
departamento de recursos humanos, en donde de los 14 riesgos que se encontraron, tuvieron la
mayor clasificacion bajo un rango de 10 a5, en el cual 10 estomado como un factor de riesgo
muy importante en el contexto de la entidad, actividad o proceso y 5 cuando €l factor de riesgo
tiene importancia media o moderada en la gestién de la entidad, programa, proyecto, actividad
0 Proceso.

Con respecto a la probabilidad, tiene un porcentgje del 19.0% que representa posibilidad de
ocurrencia del riesgo, y que es medida de acuerdo a criterios de frecuencia que van desde 3, 2
y 1, en donde 3 estd en una escala de muy probable, 2 probable y 1 improbable, este caso la
probabilidad de ocurrencia de | os riesgos encontrados esta en la combinacién de lastres escalas.

El impacto en los riesgo es del 20.1%, lo que indica que los riesgos encontrados tienen
consecuencias 0 magnitud de sus efectos, de acuerdo aun escalaquevade 3, 2y 1, en donde 3




tiene relevancia alta y que trae como consecuencia la supervivencia de los procesos, 2 es de
categoriamediaen el cual no hay amenazaen el cumplimiento de los procesosy 1 esbaoy los
riesgos se pueden solucionar con cambios en laforma de trabajo.

Grafico N° 4: Relacién porcentual de los impactos de los riesgos en €l ciclo de recur sos
humanos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de instrumentos y matriz de riesgo

Como podremos observar en el gréfico N° 4, el nivel de riesgo mayor lo tiene €l ciclo de
capacitacion con un 23.8%, lo que significa que de acuerdo a parametros antes mencionados en
el nivel de importancia tiene 10, ya que influye mucho en e contexto de entidad y de los
procesos aredlizar, ya que sin una apropiada capacitacion laempresa no puede tener una mayor
produccion entre sus trabgjadores. Asi también tenemos, € reclutamiento con un 21.2% con
alta importancia de influya en los procesos, pero con baja probabilidad y con un impacto de
alto, esto trae como consecuencia que un ma proceso de reclutamiento conlleve que la
institucion no tenga al candidato idoneo parala plaza vacante.

Por otro lado, tenemos un 19.0% en el proceso de induccién que tiene entre 10y 5 en laescala
de clasificacion que trae como consecuencia que influya mucho y moderado en la gestiéon de la
entidad o procesos, con poca probabilidad de ocurrenciay alto impacto si no se toman medidas
paracorregir el riesgo.

Con respecto, a los niveles de riesgo en la planificacion del departamento de recursos tiene
16.4% lo que representa que la planificacién se debe tomar muy en cuenta dentro de la gestion
de las actividades que conlleva el ciclo de recursos humanos.

Asi mismo, tenemos la contratacion y la seleccidn con 13.2% y 6.3%. La contratacion tiene
mucha importancia a la hora que se selecciona a nuevo colaborador, ya que influye mucho en
los procesos de la entidad, tiene baja probabilidad de ocurrencia del riesgo, pero que si no se
corrige € riesgo es de mucho impacto. La seleccion es importante a la hora de contratar un
nuevo talento humano, pero que tiene baja probabilidad de que vuelva a suceder el riesgo.




4.4. Analizar el impacto de los riesgos en correspondencia de los objetivos estratégicos
del &rea de recursos humanos de la Empresa

En los capitulos anteriores se identificaron y determinaron el nivel del riesgo, asi que en este
acapite vamos a analizar €l impacto que tienen los riesgos en los objetivos estratégicos del
departamento de recursos humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega, bajo un escala de
calificacion obtenida en los pasos anteriores, calificando |os riesgo con impacto: bajo, moderado
y alto y representado a través de los colores verde (1-10), naranja (11-30) y rojo (31-90),
respectivamente. Estos parametros de calificacion estan presentes en el marco tedrico de este
documento.

De acuerdo a la calificacion obtenida, se establecié el impacto que causaria un riesgo en logro
de los objetivos, de tal manera que s €l riesgo es bago, su posibilidad de ocurrencia es
improbable y su impacto es bagjo, lo cual permite que la entidad pueda asumirlo, quiere decir
gue el riesgo se encuentraen un nivel que se puede aceptar sin necesidad de tomar otras medidas
de control diferentes alas que existen y que su grado de importancia es bajo.

Si el riesgo es calificado como moderado o alto, significa que la posibilidad de ocurrencia es
probable o muy probable, que su impacto es medio y alto, por tanto, se aconsgja eliminar las
actividades que genera el riesgo en la medida que sea factible. De lo contrario, se deben
implementar controles de prevencién para evitar su ocurrencia e impacto, o compartir o
transferir el riesgo através de otras opciones.

Tabla N° 2: Escala parala calificacion del riesgo
Calificacion Final Riesgo Color
Delal0 BAJO Verde

Fuente: Guia Especializada de gestion de riesgo.

Grafico 5: Riesgo con impacto por centual
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Fuente: Elaborado a partir de la matriz de riesgos aplicados

Se procedié a caificar cada uno de los factores de riesgo identificados, segin las
especificaciones indicadas anteriormente: importancia, probabilidad e impacto, cuyos
resultados permiten separar los riesgos menores (bajos) aceptables de los riesgos mayores
(altos) y proveer datos importantes para las siguientes etapas: evaluacion y tratamiento de los

riesgos.




Asi pues, como se puede apreciar en €l grafico N° 5, de manera general el impacto en los riesgo
es bien alto con un 64.3% lo que nos orienta a tomar decisiones para administrar y mitigar los
riesgos de manera rapida y oportuna. El impacto de los riesgo identificados suponen también
que el 28.6% es Moderado |o que indica que se puede mejorar implementando cambios en la
forma de gestionar |os procesos internosy bajo con 7.1% que significa que no hay probabilidad
de ocurra el riesgo.

Tabla 1: Impacto de losriesgos por ciclo derecur sos humanos

N° Riesgo con I mpacto
Ciclo de recur sos humanos . | Total

Bajo

Reclutamiento| 2 1 0 3

Selecciéon| 0 0 1 1

Contratacion| 1 1 0 2

Inducciéon| 1 2 0 3

Capacitacion| 3 0 0 3

Panificacion| 2 0 0 2

Total 9 4 1 14

Fuente: Elaborada a partir de lamatriz de identificacion de riesgo aplicada.

En el tabla N° 34 se presenta el ciclo de recursos humanos con sus respectivos riesgos, y de
acuerdo al proceso de gestion de riesgo se determiné una calificacién para cada uno de ellos, en
donde el impacto més ato lo tienen reclutamiento, capacitacion y planificacion, esto conllevaa
gue la encargada de recursos humanos implemente mejores controles para el manejo de los
riesgos. Con impacto moderado est4 el ciclo de induccién de personal y con bajo impacto
tenemos la seleccién de personal.

4.5. Proponer plan de accién en respuesta a la mitigacion de riesgos en € area de
recur sos humanos de la empresa
En los casos en que &l riesgo es calificado como moderado o alto, se deben tomar medidas para
Ilevar enlo posible los riesgos a la calificacion baja, y cuando €l riesgo sea alto a pesar de estas
acciones, la entidad debera optar por disefiar e implementar planes de accion parala mitigacion
del riesgo.

El plan de accidn que se propone consiste en brindar respuestas ala mitigacién de riesgos en el
departamento de recursos humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega— EMAJIN.

Dicho plan surgio después de haber identificado los riesgos que estan interponiéndose en los
logros de los objetivos organizacionales, después se analizaron los riesgos para conocer las
probabilidades de ocurrencia asi como su impacto e importancia, terminado el andlisis se
procedi6 acalificar cada uno de los factores de riesgos, de acuerdo ainformacién indagada, una
vez obtenido los resultados de las calificaciones de los riesgos se evaluaron, para conocer la
amplitud con que los eventos potencial es impactan en la consecucion de |os objetivos.

El plan de accion parala mitigacion de los riesgos esta compuesto de la siguiente manera:




Actividades: se describe las acciones de control necesarias para ayudar a asegurar que las
respuestas a los riesgos se lleven a cabo de modo adecuado y oportuno. Entre las actividades
gue sevan arealizar tenemos: Capacitacionestanto para estandarizar proceso como paraconocer
a profundidad los manuales de la empresa, disefiar planilla de horas extras, realizar reuniones
paraevaluar errores en lanémina, verificar las hojas de vacaciones con respecto alo grabado en
el sistema de ndmina, etc.

Responsables: son los colaboradores responsables del cumplimiento de las actividades de
control necesarias para mitigar 10s riesgos, en este sentido, tenemos tres responsable para que
gjecuten el plan: la responsable de recursos humanos, el departamento de asesoria legal, €l jefe
de planificacion y la directora de Empresa Aguadora de Jinotega.

Recur sos. son los recursos humanos, materiales y financieros necesarios para el cumplimiento
de las actividades de control. Para las realizaciones de estas actividades se necesitard la sala de
reuniones para brindar las capacitaciones y para ello los responsables del cumplimiento de las
actividades tendran que gestionar con anticipacion laautorizacion de lugar de capacitacion. Otro
recurso importante es el financiero que es para €l desarrollo un nuevo sistema informatico que
permita dotar a la empresa de una base datos actualizada de colaboradores internos para que
sean tomados en cuenta a la hora de suplir un nuevo puesto o reemplazarlo.

Cronograma: se consignara € tiempo necesario en dias laborables para la gecucion o
implementacion de las actividades de control, por parte de |os responsables.

Indicadores: son los indicadores disefiados para el evaluacién, monitoreo y seguimiento del
desarrollo de las actividades de control implementadas en el plan de acciones. Estosindicadores
nos proporcionaran alertas para conocer el estado de € ecucion de las actividades encaminadas
alamitigacion de los riesgos identificados.

V. CONCLUSIONES
» En lacaracterizacion de la planificacion estratégica y organizacional del departamento de
recursos humanos de la Empresa Aguadora de Jinotega estan bien definidos sus procesos.
Esta claro que estan planificando todas sus actividades concernientes a la administracion
del talento humano y por otra parte ayudando a la empresa a no mal administracion los
otros recursos como financiero e informaticos.

* En el proceso que conlleva la gestion de riesgo, unas de sus premisas es la identificacion
del mismo, por tanto se logré identificar 14 riesgos, en donde 12 estan establecido en €l
objetivo estratégico “Lograr la sostenibilidad financiera de la empresa en el largo plazo y
en el corto plazo al menos la autosuficiencia operativa” y 2 riesgo fueron identificado en
el objetivo “Fortalecer la capacidad institucional de tal modo que cada uno de los servidores
publicos de la empresa puedan contribuir al logro de atos estandares de gestion, en
beneficio de toda la poblacién usuaria de los servicios”

» El andlisisde laimportancia, probabilidad e impacto generd distintos niveles de riesgos en
el departamento de recursos humanos entre |0s que destacan una ataimportancia, pero con
baja probabilidad e impacto.

» Laclasificaciéon del impacto delosriesgos en el departamento de recursos humanos obtuvo
gue la mayoria de riesgos identificados causan un alto impacto en la consecucion de los
objetivos.




» Lapropuestadel plan de accién paramitigar |os riesgos identificados deben complementar
con la formulacion de los planes operativos anuales para que se puedan monitorear y
evaluar o que permitir4 una actualizacion de factores interno y externos que generen
situaciones de riesgos.
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