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1. INTRODUCCION

La Planeacién estratégica de Recursos Humanos del Fondo de Pasivo Social de Ferrocarriles
Nacionales de Colombia, estd enfocada en el cumplimiento de los objetivos estratégicos
alineados con el Plan Nacional de Desarrollo 2014 - 2018: Todos por un nuevo pais, el cual se
desarrolla a través del Grupo Interno Gestién de Talento Humano, y busca identificar y cubrir
las necesidades cualitativas y cuantitativas de personal, con el objetivo de contribuir al
mejoramiento de competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida de
los funcionarios.

Este proceso estd enfocado principalmente en el Ingreso de personal, el cual comprende los
mecanismos de vinculaciéon e induccién. De igual forma busca cubrir las necesidades que se
presentan en la permanencia del personal, en el que intervienen los procesos de capacitacion,
re induccién, evaluacion del desempefio, bienestar, estimulos, plan de vacantes, plan de
prevision de empleos y los mecanismos establecidos para el teletrabajo, entre otras. Asi mismo,
busca establecer los lineamientos necesarios para el de retiro, que comprende las situaciones
generadas por desvinculacién de acuerdo con motivo por el cual se realizo.

Es importante establecer la metodologia de planeacién, ya que esta permite a la entidad
definir un sistema de monitoreo basado en indicadores de gestién, asi como diagnéstico del
clima organizacional, que determinan si las estrategias trazadas en el proceso de Gestién de
Talento Humano, estan contribuyendo al logro de las metas y objetivos de la organizacién, por
eso resulta necesario integrar la visién, misién, objetivos estratégicos, iniciativas y planes de
accion, que influyen en el logro del propdsito misional y el Plan Nacional de Desarrollo.

En el Modelo Estandar de Control Interno — MECI, se encuentra la politica “Gestion de Talento
Humano” el cual estéd orientado al desarrollo y cualificacién de los servidores publicos con el
objetivo de aplicar el principio de mérito para la provisién de los empleos, el desarrollo de
competencias, vocaciéon del servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia publica
transparente enfocada a la consecucién de resultados. En consecuencia se han configurado los
esquemas de seleccién meritocracia, capacitaciéon y evaluacién de los servidores publicos.

En este proceso de planeacion se requiere establecer y cumplir el marco juridico necesario para
implementar el plan institucional de formacién y capacitacién, el plan de bienestar e
incentivos, programa de induccién y re induccién, sistema de evaluacién del desempeifio,
Manual Especifico de Funciones y Competencias laborales y los temas relacionados con clima
organizacional y el plan anual de vacantes, se planean de acuerdo con las necesidades
identificadas, los cuales se circunscribirian a los procesos de ingreso, permanencia y retiro de
los servidores publicos del Fondo de Pasivo Social de Ferrocarriles Nacionales de Colombia.
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2. OBJETIVO GENERAL

Analizar y desarrollar los mecanismos necesarios para direccionar los procesos de ingreso,
permanencia y desvinculacién de personal del Fondo Pasivo Social de Ferrocarriles Nacionales
de Colombia, a través de la Gestion del Grupo Interno de Gestién de Talento Humano con el fin
de contribuir al mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y
calidad de vida de los funcionarios que prestan sus servicios a la Entidad.

3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Administrar la vinculacion, permanencia y retiro de los servidores de la Entidad, asi como
las requerimientos de los ex servidores del Fondo.

2. Incorporar y desarrollar lineamientos que en esta materia genere la Direccién General del
Fondo de Pasivo Social de Ferrocarriles Nacionales de Colombia.

3. Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores, asi como el clima laboral
y los incentivos con el desarrollo del plan de bienestar.

4. Fortalecer la cultura de la prevencién y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a través
del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

5. Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores en el puesto de
trabajo, a través de la implementacion del Plan Institucional de Capacitacién, que conduzca al
logro de los objetivos institucionales.

6. Coordinar la evaluacion del desempenio laboral y Calificacion de servicios de los servidores
del Fondo Pasivo.

7. Actualizar el Plan Anual de Vacantes del Pasivo Social de Ferrocarriles Nacionales de
Colombia, para cubrir las necesidades que se presenten el cumplimiento del objetivo misional.

4. MARCO CONCEPTUAL

La Planeacién Estratégica del Recurso Humano, es el mecanismo mediante el cual se
identifican y cubren las necesidades cualitativas y cuantitativas de personal; se organizar (y en
lo posible sistematizar) la informacién en la materia y se definen las acciones que garanticen la
idoneidad de los servidores pubicos. La garantia de este proceso estratégico de planeacién del
recurso humano, esta en articulaciéon con el Direccionamiento Estratégico, con elementos tan
importantes como mision, vision, valores institucionales, objetivos institucionales, planes,

g PAZ EQUIDAD EDUCACION
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programas y proyectos, los cuales definen la ruta organizacional que debe seguir la entidad
para lograr los objetivos institucionales.

La metodologia utilizada para la conformaciéon del Plan Estratégico de Gestion del Talento
Humano del afio 2017 — 2018, se realizd por medio de los lineamientos establecidos en el Plan
Nacional de Desarrollo, Plan Estratégico de la Funcién Publica, Planes, Programas, proyectos
implementados en la vigencia, asi mismo con la construccién del plan de previsién de recursos
humanos en el cual se detectaron las necesidades de personal en el corto y mediano plazo y los
pasos a seguir para cubrir dichas necesidades en la Entidad.

La planeacién estratégica institucional para el afio 2017, se plasman en los planes, programas,
y proyectos, en los cuales se considera planeacién como un proceso dindmico y sistematico que
le permite a las entidades publicas proyectarse a largo, mediano y corto plazo, de modo tal que
le planteen una serie de actividades con la respectiva asignacién de responsabilidades para su
ejecucién, que le sirva para cumplir con su misién, visién y objetivos institucionales.

Por lo anterior, se considera necesario realizar e incluir aspectos a tener en cuenta, tales como:

a. Plan Estratégico de Recursos Humanos: este es un instrumento de gestién del talento
humano que fomentan el desarrollo permanente de los servidores publicos durante su vida
laboral. Esta gestion es un sistema integrado que busca la coherencia entre el desempefio de las
personas y alcanzar a los objetivos institucionales de la Entidad.

b. Seguimiento y Evaluacién de los Planes Estratégicos de Recursos Humanos: entendida como
las acciones realizadas de los planes con miras a realizar control y monitoreo de los avances y
realizar acciones correctivas o preventivas, de manera que al finalizar la implementacién del
plan se logren los objetivos propuesto y contribuyan a los objetivos institucionales.

c. Gestién General del Talento Humano: i) Determinado por el diagnostico de situacién de las
diferentes fuentes, para obtener informacién objetiva y confiable, ii) Coherencia del plan
estratégico con las necesidades detectadas en los diagnésticos, iii) Nivel de participacién y el
aporte de los jefes inmediatos en el diagnéstico, disefio y ejecucién de los planes, iii) Analizar si
las actividades contribuyeron al mejoramiento de las capacidades, motivacién y desemperfio de
los servidores.

d. Vinculacién e induccién: i) Identificacién del ntimero y distribucién por niveles de los
servidores que fueron vinculados durante la vigencia, ii) Precisar el tiempo oportuno de las
actividades de induccién, iii) consolidar y analizar los resultados de las evaluaciones del
Desemperio.

e. Capacitacién y Desarrollo: i) Evaluar el proceso del Plan Institucional de Capacitacién, ii)
Determinar el impacto de las capacitaciones.
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f. Evaluacién del Desempeiio: i) identificar la poblacién objetivo de la evaluacién, ii) Anélisis de
resultados de conformidad con la norma, iii) Comparar resultados obtenidos con las vigencias
anteriores, iv) Coherencia entre los resultados de la evaluacién del desempefio de los servidores
con los resultados del desempefio organizacional, v) acciones de capacitacién con base en los
resultados de la evaluacién del desempeio, vi) Determinar la contribucién de la asesoria y
acompafiamiento del area de recursos humanos en el proceso de evaluacién, vii)identificar
modificaciones para el instructivo utilizado de evaluacién del desemperfio.

g. Sistema de Estimulos incentivos, calidad de vida laboral y proteccién y servicios sociales: 1)
Identificar el nimero de los servidores beneficiados con los programas de estimulos, ii) Evaluar
los incentivos no pecuniarios otorgados (traslados, encargos, comisiones, reconocimientos,
publicacién de trabajos, becas, bonos recreativos, entre otros) y la correspondencia de estos con
las expectativas de los servidores, iii) Precisar si se realizaron intervenciones en clima, cultura
y cambio organizacional, iv) Analizar la contribucién de los programas adelantados al
mejoramiento de la motivacién y relaciones entre los servidores.

h. Retiro de servidores y desvinculacién asistida: i) Determinar los indices de retiro de los
funcionarios segin modalidad (retiro voluntario, insubsistencias y despidos, jubilacién y
reestructuracién) y las proporciones por nivel jerarquico, ii) Establecer si se cuenta con indices
histdricos que permitan un andlisis de la variable retiro; en caso contrario determinar acciones
para consolidarlos, iii) Valorar y analizar la pertinencia y satisfaccién de los programas de
desvinculacién asistida, asi como sus costos.

5. MARCO NORMATIVO

El plan estratégico de recursos humanos es uno de los instrumentos mas importantes en la
administracién y gerencia del talento humano; el cual permite alinear la planeacién
estratégica del recurso humano con la planeacién institucional y en donde se recopila y estudia
la informacién estratégica basica del entorno de la propia organizacién, teniendo en cuenta los
cambios del entorno, cambios organizacionales y cambios individuales.

En cumplimiento de la Ley 909 de 2004, de acuerdo con lo ordenado en el articulo 14 literal a)
al Departamento Administrativo de la Funcién Publica le corresponde adelantar las funciones
de formulacién de la politica, la planificacién y la coordinacién del recurso humano al servicio
de la Administracién Pudblica a nivel nacional y territorial. Asi mismo al DAFP, le corresponde
cumplir el literal k) Formular planes estratégicos de recursos humanos y lineas bésicas para su
implementacién por parte de los organismos y entidades de la Rama Ejecutiva.

Esta misma Ley, en el articulo 15 literal A. establece que son funciones especificas de las
unidades de personal elaborar los planes estratégicos de recursos humanos en las entidades,
asi mismo en el articulo 17 sefala:
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1). Todas las unidades de personal o quienes hagan sus veces de los organismos o entidades,
deberan elaborar y actualizar anualmente planes de previsién de recursos humanos que tengan
el siguiente alcance:

a) Calculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles
profesionales establecidos en los manuales especificos de funciones, con el fin de
atender a las necesidades presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus
competencias;

b) Identificacién de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de
personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso,
capacitacién y formacion;

c¢) Estimacién de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacién con el presupuesto asignado.

2. Todas las entidades y organismos a quienes se les aplica la presente ley, deberan mantener
actualizadas las plantas globales de empleo necesarias para el cumplimiento eficiente de las
funciones a su cargo, para lo cual tendran en cuenta las medidas de racionalizacién del gasto.

‘ El Departamento Administrativo de la Funcién Ptublica podrd solicitar la informacién que
requiera al respecto para la formulacién de las politicas sobre la administracién del recurso
humano.

Adicionalmente la Ley 909 de 2004, hace referencia a los empleos de caricter temporal, asi:

1. De acuerdo con sus necesidades, los organismos y entidades a los cuales se les aplica la
presente Ley, podran contemplar excepcionalmente en sus plantas de personal empleos
de caracter temporal o transitorio. Su creacién debera responder a una de las siguientes
condiciones:

a) Cumplir funciones que no realiza el personal de planta por no formar parte de las
actividades permanentes de la administracion;
b) Desarrollar programas o proyectos de duracién determinada;
c) Suplir necesidades de personal por sobrecarga de trabajo, determinada por hechos
excepcionales;

. d) Desarrollar labores de consultoria y asesoria institucional de duracién total, no superior a
doce (12) meses y que guarde relacién directa con el objeto y la naturaleza de la institucién.

2. La justificacién para la creacién de empleos de caracter temporal debera contener la
motivacién técnica para cada caso, asi como la apropiaciéon y disponibilidad
presupuestal para cubrir el pago de salarios y prestaciones sociales.

3. Elingreso a estos empleos se efectuara con base en las listas de elegibles vigentes para
la provisiéon de empleos de caracter permanente, sin que dichos nombramientos
ocasionen el retiro de dichas listas. De no ser posible la utilizacién de las listas se
realizard un proceso de evaluacién de las capacidades y competencias de los candidatos.



TODOS PORUN
NUEVO PAIS

g PAZ EQUIDAD EDUCACION

MINSALUD (,'}FGNDO DE PASIVO SOCIAL

FERROCARRILES KACIQNALES DE COLOMBIA

6. METODOLOG{A DEL PLAN

En el proceso de implementacién de la estrategia institucional, representada por medio del
sistema de Gestion, se definieron las iniciativas estratégicas las cuales nos deben aclarar el
proceso en el cual los objetivos seran ejecutados, fechas de ejecucién, recursos requeridos y
presupuesto asignado.

Adicionalmente, con el fin de hacer seguimiento y control, se tienen establecidos un conjunto de
indicadores de gestion, enfocados a evaluar la evolucién de las iniciativas y el cumplimento de
las acciones definidas.

PLANES

Objetivo general del Plan Institucional de Capacitacién:

1. Contribuir al mejoramiento institucional, fortaleciendo las competencias de los funcionarios
y la capacidad técnica de los diferentes procesos y/o dependencias, que aportan al cumplimiento
de los objetivos del Fondo.

2. Contribuir al desarrollo de las competencias individuales en cada uno de los servidores del
Fondo, con el fin de promover su crecimiento y desarrollo profesional 3.Atender las necesidades
y requerimientos de capacitacion identificadas por los funcionarios a través de los Proyectos de
Aprendizaje en equipo -PAE— para el fortalecimiento de sus competencias laborales.

Objetivo general del Plan Bienestar Social:

El objetivo del plan de Bienestar Social, es propiciar un ambiente de trabajo adecuado, a través
del desarrollo de actividades orientadas a crear, mantener y mejorar las condiciones laborales,
el desarrollo integral de los funcionarios, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia;
asi como elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificaciéon con su
trabajo y con el logro de los objetivos del Fondo.

Objetivos operativos del plan de emergencia:

Durante una emergencia, toda la Organizacién deberd enfocar sus esfuerzos en los siguientes

objetivos:

- Desarrollar una rapida deteccion y un rapido y adecuado reporte de cualquier tipo de
amenaza que pueda poner en peligro la integridad de las personas.

- Frente a la deteccién de una amenaza, garantizar una rapida voz de alarma que permita dar
a conocer de manera inmediata y uniforme a todo el personal de la organizacién, la necesidad
de desalojar la edificacién.
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- Garantizar que los ocupantes de la edificacién se logren poner a salvo de cualquier amenaza
que pueda poner en peligro su integridad personal. Esta accién de ponerse a salvo debe hacerse
de manera rapida, organizada y tangible.

- Suministrar una metodologia rapida y confiable de verificacién en los sitios de reunién del
numero de personas evacuadas de la Organizacion y si todos los ocupantes lograron salir de
ella, en su defecto poder tener un registro de personas desaparecidas o afectadas por el
siniestro.

- Prestar Primeros auxilios a personas lesionadas o stibitamente enfermas, que lo requieran.

- Intentar un control inmediato, provisional y adecuado de la Emergencia INCIPIENTE,
siempre y cuando esto no represente peligro para la integridad de las personas.

- Mantener un adecuado reporte informativo a funcionarios y Comunidad en general acerca de
la situacion ocurrida y personas afectadas.

PROGRAMAS

Objetivo general del Programa De Induccién Y Reinduccién:

Establecer orientaciones generales y ocupacionales para la Planeacién, Ejecucién y Evaluacién
de los procesos de Induccion y Reinduccién en el Fondo de Pasivo Social de Ferrocarriles
Nacionales de Colombia, buscando consolidar una cultura organizacional orientada hacia el
cumplimiento de los fines sociales del Estado y sustentada en una ética de servicio solidario y
responsable, prestado con eficiencia y eficacia, tanto a los usuarios externos, como interno y a
la comunidad en general. Es decir, una cultura de servicio publico.

Objetivo general Programa De Salud Ocupacional:

- Identificar los Factores de Riesgo existentes, con el fin de poner en practica medidas de
control que mejoren las condiciones de trabajo y salud.

- Crear estandares de seguridad y vigilancia que ayuden a evitar accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales.

- Planear, organizar y desarrollar eventos de instruccién y capacitacion que sirvan de
elementos de formaciéon integral en el trabajo y fomente la participaciéon activa de los
trabajadores en general.

- Ubicar y mantener al trabajador segun sus aptitudes fisicas y psicoldgicas, en ocupaciones que
pueda desempenar eficientemente sin poner en peligro su salud o la de sus compaiieros.

- Procurar una adecuada y oportuna atencién médica en caso de accidente de trabajo o
enfermedad profesional
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SISTEMAS

Sistema De Evaluacién Del Desempeifio Laboral:

Es una herramienta de gestion que permite integrar el desempenio del servidor publico dentro
de la misién institucional y su funcién social con el fin de generar un valor agregado a las
entidades a través del desemperio efectivo de los compromisos laborales y comportamentales.
Creada con el fin de suministrar informacién, basada en evidencias que demuestren las
competencias del servidor, con el propésito de orientar la toma de decisiones relacionadas con
la permanencia en el servicio y las acciones de mejoramiento individual e institucional.

Asi mismo, los diferentes mecanismos utilizados para los procesos de seleccién del Fondo de
Pasivo Social de Ferrocarriles Nacionales de Colombia, por mérito del Sistema de Carrera
Administrativa, son realizados a través de la Comisién Nacional de Servicio Civil -CNSC, quien
es el organismo "responsable de la administracion y vigilancia de las carreras de los servidores
publicos, excepcion hecha de las que tengan cardcter especial”.,

Estos programas, planes, sistemas y demas, son reconocidos por el Plan Estratégico de Gestién
del Talento Humano y se inscribe en el marco del direccionamiento estratégico del Fondo, y
estan enfocados institucionales relacionadas con:

e Ingreso: comprende los procesos de vinculacién e induccion.

e Permanencia: en el que se inscriben los procesos de capacitacién, evaluacion del
desempeno, Bienestar, Estimulos, Plan de vacantes y prevision de empleos,
Teletrabajo, entre otras.

e Retiro: situacion generada por necesidades del servicio o por pension de los servidores
publicos.

Para continuar con el proceso de la planeacion estratégica de Gestion del Talento Humano, se
tiene en cuenta factores internos y externos que influyen en la Entidad y por ende en la gestion
del talento humano para el logro de las metas e iniciativas institucionales.

Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico - SIGEP

La entidad ha implementado la informacién personalizada de la vinculacién de cada uno de los
funcionarios de planta mediante el Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Pablico -
SIGEP, al servicio de la administracién publica y de los ciudadanos, el cual contiene
informacién de caracter institucional tanto nacional como territorial, relacionada con: tipo de
entidad, sector al que pertenece, conformacién, planta de personal, empleos que posee, manual
de funciones, salarios, prestaciones, etc.; informacién con la cual se identifican las instituciones
del Estado colombiano.
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Este sistema contiene informacién sobre el talento humano al servicio de las organizaciones
publicas, en cuanto a datos de las hojas de vida, declaracién de bienes y rentas y sobre los
procesos propios de las 4reas encargadas de administrar al personal vinculado a éstas.

El SIGEP es a su vez, una herramienta de gestién para las instituciones publicas, al
permitirles adelantar con base en la informacién del sistema y la viabilidad del mismo,
procesos como la movilidad de personal, el Plan Institucional de Capacitacién, evaluacién del
desempefio, programas de bienestar social e incentivos, con la informacién de este sistema se
toman decisiones institucionales y de gobierno, asi como que se formulan las politicas publicas
en cuanto a organizacién institucional y talento humanos.

7. ELEMENTOS DEL DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO
Misién

El Fondo de Pasivo Social de Ferrocarriles Nacionales de Colombia como establecimiento
publico del orden Nacional, adscrito al Ministerio de Salud y Proteccién Social, reconoce
prestaciones econémicas legales y convencionales a los ex trabajadores, pensionados y
beneficiarios de las liquidadas empresas Ferrocarriles Nacionales de Colombia y ALCALIS. Asi
mismo, administramos los servicios de salud a los pensionados y beneficiarios de la empresa
liquidada Ferrocarriles Nacionales y Puertos de Colombia.

Contamos con la infraestructura tecnolégica y el talento humano calificado y comprometido
para brindar una excelente prestacién de nuestros servicios con calidad y transparencia.

Visién

Dado que contamos con la infraestructura adecuada, recurso humano calificado, experiencia y
bajos costos en la prestacién de los servicios de reconocimiento y pago de las prestaciones
econémicas y la administraciéon de servicios de salud con transparencia en la gestién; nuestro
reto es consolidarnos como la entidad lider que asuma los compromisos que por mandato legal
y/o reglamentario le sean asignados, contribuyendo con las politicas de gestién publica, para el
cumplimiento de los fines esenciales del estado en el sector de la seguridad social.

Politica de Calidad

En concordancia con nuestra misién, orientada en los Cédigos de Valores y Conducta Etica
Buen Gobierno, con participacién del personal competente; buscamos satisfacer las necesidades
de nuestros clientes y usuarios, mediante el reconocimiento en términos de ley de las
prestaciones econémicas, legales y convencionales, brindando servicios integrales de salud y
proporcionando una mejor calidad de vida.
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Lo que nos compromete con el mantenimiento y la mejora continua del Sistema Integral de
Gestion, bajo parametros de calidad, eficiencia, eficacia y efectividad.

Objetivos de Calidad

e Garantizar la prestacion de los servicios de salud, que requieran nuestros afiliados a
través de la efectiva administracion de los mismos

e Reconocer las prestaciones econémicas y ordenar el respectivo pago.

e Ser modelo de Gestién Publica en el sector social.

e Mantener un sistema de informacién en linea confiable para todos los usuarios del FPS
y ciudadanos, que permita una retroalimentacién constante.

e Fortalecer la administraciéon de los bienes de la entidad y la 6ptima gestién de los
recursos.

e Fortalecer los mecanismos de comunicacién organizacional e informativa para
proyectar los resultados de la Gestién de la Entidad.

Principios Eticos

Los principios éticos seleccionados para la entidad, son: Calidad, Autocontrol, Mejoramiento
Continuo, Igualdad, Transparencia, confidencialidad, Integridad y Autogestién, estos se
encuentran clasificados segtin las competencias comunes para servidores publicos (orientacién
a resultados, orientacién al usuario o ciudadano, transparencia y compromiso con la
organizacién):

8. GIT GESTION TALENTO HUMANO

Objetivo del proceso:

Proporcionar el Talento Humano con las competencias requeridas para el cumplimiento de los
objetivos y funciones de la Entidad, mediante el disefio, la ejecucién y la evaluacién de los
planes de Induccién, Capacitacién, Bienestar Social y Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo de acuerdo con las necesidades y las normas establecidas; asi mismo, atender con
oportunidad sus derechos en materia laboral y prestacional.

9. ANALISIS DE LA PLANTA ACTUAL

Para suplir las necesidades se puede acudir a fuentes internas la capacitacién y desarrollo de
funcionarios, reubicacién del personal, reubicacién del cargo, manejo de situaciones
administrativas, transferencia de conocimientos, entre otros.
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El fondo de Pasivo Social de Ferrocarriles Nacionales de Colombia, cuenta una planta actual
definida por cargos de la siguiente manera:

NUMERO DE
DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO GRADO CARGOS
DIRECTOR GENERAL 15 18 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 16 1
SECRETARIO EJECUTIVO 4210 23 1
CONDUCTOR MECANICO 4103 17 1
SECRETARIO GENERAL 37 14 1
SUBDIRECTOR GENERAL 40 14 2
NIVEL ASESOR
JEFE DE OFICINA 2045 8 2
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 18 4
MEDICO ESPECIALISTA 2120 17 5
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 15 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 14 4
ANALISTA DE SISTEMAS 3003 17 2
TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 16 10
SECRETARIO EJECUTIVO 4210 23 7
SECRETARIO EJECUTIVO 4210 22 6
SECRETARIO EJECUTIVO 4210 20 4
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4044 20 11
CONDUCTOR MECANICO 4103 17 3
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 4064 13 6
Total 72

Esta planta se encuentra distribuida de acuerdo con el anexo adjunto 1, donde se relacionan las
vinculaciones a la fecha en la entidad de acuerdo con el SIGEP.

10. DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE PERSONAL DE LA ENTIDAD

Identificados los requerimientos de necesidades y analizada la disponibilidad interna de
personal, el Coordinador del Grupo Interno de Gestién de Talento Humano ha contrastado las
dos informaciones, de lo cual pudo detectar las siguientes situaciones:

o Que la entidad presenta déficit de personal al no contar con el nimero adecuado de
servidores.
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o Que la totalidad de servidores que conforman la planta de personal no tienen las
habilidades y conocimientos requeridos para el desempefio de las funciones de la
entidad.

o Que la entidad no cuenta con el ntimero ni la calidad de personal requerido para el
cumplimento de su objetivo misional.

Estas necesidades de personal fueron presentadas ante el nivel directivo y a partir de ellas se
definieron las alternativas tanto internas como externas para atender las situaciones
detectadas.

Las medidas internas que ha tomado la administraciéon, corresponden a las diferentes
situaciones administrativas de las que se puede valer la entidad para proveer de manera no
definitiva un empleo, ya sea mediante comisiones, encargos, modificaciones del manual de
funciones, traslado del cargo o del funcionario dentro de la planta de acuerdo con las
necesidades y prioridades de la Entidad.

Sin embargo, de acuerdo con las necesidades detectadas es necesario acudir a medidas externas
por parte de las directivas, ya sea mediante la realizacién de concursos para proveer cargos de
carrera mediante la Comision Nacional del Servicio Civil -CNSC.

Es recomendable en estos casos que para proveer los cargos de mas alto grado se deben
privilegiar las medidas internas, como lo ha venido realizando el Fondo Pasivo, por cuanto a
pretendido potenciar el maximo el recurso humano existente lo cual ha redundado en la
eficiencia organizacional y oportunidades de desarrollo personal.

De igual forma por no existir en la planta de empleos, personal con las competencias para el
desempertio de cargos estratégico, se ha acudido a la provisién de personal externo utilizando los
mecanismos existentes, ha conllevado a que se dé cumplimiento al articulo 4 del Decreto 1591
de 1989 el cual dispuso que “los servicios que le corresponda atender al Fondo deberan
prestarse a través de contratos celebrados con terceros”.

Otra alternativa es la creaciéon, dentro de la planta de personal y previo estudio técnico
aprobado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica-DAFP, de empleos
temporales de acuerdo a lo establecido con el Articulo 21 de la Ley 909.

El Director General procedié a gestionar ante la Funcién Publica la creaciéon de la planta
temporal, presentando los elementos técnicos que se establecen en la normatividad, situacién
que dio lugar a recibir concepto técnico favorable por parte de esa entidad, quien recomendd
radicar ante el Ministerio de Salud y Proteccién Social los respectivos estudios técnicos con sus
anexos para que se emita el proyecto de decreto de creaciéon y el proyecto de acuerdo de
formalizacion laboral con las memorias justificativas que se acogera por el Fondo de Pasivo
Social Ferrocarriles Nacionales de Colombia, para que una vez se reciban estos documentos
junto con la viabilidad presupuestal por parte del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico o
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el Departamento Nacional de Planeacién, se remita para continuar con el respectivo tramite
ante la Presidencia de la Republica.

En la actualidad el contratista asignado por la entidad se encuentra realizando la gestién
correspondiente para la implementacién de la planta temporal, con el objetivo de cubrir las
necesidades de personal.

11. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL TALENTO HUMANO
(Orientacién Ley 909 de 2004) Ingreso -Permanencia — Retiro

TEMA NORMAS POLITICAS PROCEDIMIENTOS Y METODOLOGIAS
* PLAN DE CAPACITACION DEL SISTEMA DE
Decreto 1072, Libro 2, Parte 2, GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL
. " TRABA JO APGTHGTHPLO4.
Plan de Trabajo Anual. Capitulo 6.
*ENCUESTA DE NECESIDADES DE SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABA JO APGTHGTHHFO33.
*Cronograma de actividades del SG-SST.
Decreto 1072, Libro 2. Parte 2,
Investigacion de Incidentes y|Capitulo 6. *APGTHGTHPTI9 Reporte e Investigacién de
Accidente de Trabajo. Resolucion 1401 de 2007. Incidentes y Accidentes de Trabajo
Decreto 1072, Libro 2, Parte 2,

Identificacién Anual de Peligros |
Evaluacion y Valoracién de los
riesgos

Capitulo 6.
GIC.45

Informe de las condiciones de
salud, junto con el perfil
sociodemogrdafico de la poblacién
trabajadora y segun los
lineamientos de los programas de
vigilancia epidemiolégica en
concordancia con los riesgos
identificados.

Decreto 1072, Libro 2, Parte
Capitulo 6.
Resolucién 2346 de2007

N

POLITICA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
Nuestro Compromiso Requiere de:

* Asignar los recursos fisicos y financieros, para el
desarrollo de las actividades de Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-
SST.

* Desarrollar  programas de  induccion,

*La Matriz de Identificacién de Peligros vy
Valoracién de Riesgos, cédigo: APGTHGTHFOS7

CODIGO: APGTHGTHMS02 MANUAL DEL SISTEMA
DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

apacitaciéon, promocién, prevenciéon y control

Induccién, Reinduccién en SST.

Decreto 1072, Libro 2, Parte
Capitulo 6.

2

de Factores de Riesgo.

*Crear una cultura de auto cuidado en cada uno
de nuestros colaboradores.

*Proteger la seguridad y salud de todos los
trabajadores, mediante la mejora continua del
istema de gestion de seguridad y salud en el

Seguimiento entrega de equiposy
elementos de proteccién personal

Decreto 1072, Libro 2, Parte
Capitulo 6.

trabajo - SG-SST en la entidad.
*Cumplir la legislacién nacional vigente

APGTHGTHPT02 ~ PLANEACION, EJECUCION Y
EVALUACION DEL PROCESO DE INDUCCION DE
PERSONAL
APGTHGTHPT14  ELABORACION, EJECUCION Y
EVALUACION DEL PROCESO REINDUCCION DE|
PERSONAL

CODIGO: APGTHGTHMS02 MANUAL DEL SISTEMA
DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

iplicable en materia de riesgos laborales y lo:

Convocatoria, elecciéon
conformacién del Comité Paritario!
de Seguridad y Salud en el Trabgjo.

Decreto 1072, Libro 2, Parte
Capitulo 6.
Resolucié 2013 de 1989.

demdas requisitos voluntarios en materia de
seguridad y salud en el trabajo que haya suscrito.
*Promover la participacién activa del Comité

APGTHGTHPT25 CONFORMACION Y
FUNCIONAMIENTO DEL COMITE PARITARIO DE
SALUD OCUPACIONAL.

Paritario o del Vigia de Seguridad y Salud en el

Convocatoria, eleccién Y
conformacién del Comité del
Comité de Convivencia Laboral.

Decreto 1072, Libro 2, Parte
Capitulo 6.
Resolucion 0656 de2012.

Identificacién de las amenazas
junto con la evaluacién de lq
vulnerabilidad y sus
correspondientes planes de
prevencion, preparaciéon Y|
respuesta ante emergencias.

Decreto 1072, Libro 2. Parte
Capitulo 6.

. . . Decreto 1072, Libro 2, Parte 2,
Inspecciones a las instalaciones, Capitulo 6. PLANEADAS DE SEGURIDAD
magquinas o equipos ejecutadas. *FORMATO COMUNICACION DE FACTORES DE|
RIESGOS OCUPACIONALES APGTHGTHFO50
Decreto 1072, Libro 2, Parte 2,

Gestiones adelantadas para el
control de los riesgos prioritarios.

Capitulo 6.

Trabgjo, segun corresponda.

*CODIGO: ESDESDIGRGO1 REGLAMENTO COMITE
DE CONVIVENCIA LABORAL

*CODIGO: APGTHGTHPLO3 PLAN DE EMERGENCIAS

*APGTHGTHPT29  PROCEDIMIENTO INSPECCIONES

*La Matriz de Identificacién de Peligros vy
Valoracion de Riesgos, cédigo: APGTHGTHFOS57
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TEMA NORMAS POLITICAS PROCEDIMIENTOS Y METODOLOGIAS
1. La Capacitacion y Formacion es una obligacion
de la Administracién y principalmente uno de los
objetivos de la carrera administrativa; es un|
derecho de los empleados y constituye un deber|
de éstos, cuando sea patrocinada y/o autorizada
por la Entidad.
2. La Capacitacién y Formacién en la Entidad,
deberd contribuir al logro de la misién, visién vy
objetivos institucionales, al desarrollo de
aprendizajes colectivos, al perfeccionamiento!
de tareas, incremento del rendimiento o|l. APGTHGTHPT0O4 ELABORACION, EJECUCION Y
crecimiento profesional. a disminuir las brechas|EVALUACION DEL PLAN  INSTITUCIONAL  DE|
Ley 909 de septiembre 23 de|existentes respecto de las necesidades de la|CAPACITACION.
2004 entidad, al apoyo de los procesos de innovacién|2. RESOLUCION POR MEDIO DE LA CUAL SE|
FORMACION Y CAPACITACION Decreto 1567 de agosto de 1998. |y al cambio cultural. ESTABLECE EL PROCEDIMIENTO PARA CONVOCAR,
Decreto 1083 de 2015 3. La Capacitacién y Formacién facilitard el|EVALUAR Y PREMIAR LOS EQUIPOS DE TRABAJO DE|
Resolucion Interna FPS No. 1733[desarrollo  de las  aptitudes, capacidades|EXCELENCIA DE LA ENTIDAD BAJO LA
de Octubre 02 de 2015 personales y profesionales requeridas para el[METODOLOGIA DE LOS  PROYECTOS  DE
cumplimiento de los objetivos institucionales,|APRENDIZA JE EN EQUIPO, PARA CADA VIGENCIA
facilitando su adaptacién a la entidad, a los!
cambios culturales y tecnolégicos Impulsar el
desarrollo de las capacidades laborales que
eleven los niveles de productividad de los.
trabajadores, en beneficio de su calidad de vida
laboral
4. La Caopacitacién y Formacién se orientard
hacia el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales tanto internas como externas.
5. La Capacitacién y Formacién serd de Carécter
Decreto 1591 de Julio 8 de 1989 L la Relnduc.c:lén esf.a dirigida a facilitar y a
Decreto 1567 de agosto 5 de fortalecer la 'unte?rocnén del empleado a Iq
1998 cultura organizacional, a desor.ro'llar'en éste’
Ley 734 de 2002 habilidades gerenciales y de servicio pUblico Y o, s oeycripris  ELABORACION, EJECUCION Y,
Ley 190 del 1995 ( Articulo 64 | oTiristrarte informacién necesaria para el mejor| o\ s 15N DEL PROCESO REINDUCCION DE
Decreto 3968 de Octubre 14 de cor.\oc1m|en'o. de la funcién pubh?a.y de la PERSONAL
REINDUCCION 2008 entidad, estimulando el aprendizaje y el
Decrefo 3969 de Octubre 14 de|0e*aoll0 individual 'y ‘organizacional, ‘en uni, o0 o) PROGRAMA DE INDUCCION Y
2008 confe'xto mt'etf)do!églco flexible, integral, REINDUCCION DEL FPS
Ley 1562 de 2012, prdchcoyporhmpcnvo.. ) . ]
Resolucion 1016 de 1989 ( 2. Los programas de Reinduccién se impartirén a
Articulo 11) todos los empleados por lo menos cada dos (2)
afos, o antes, si se identifica la necesidad.
1. La Evaluacién del Desempefio Laboral tendrd
en cuenta como ejes del proceso de evaluacion
los principios de Igualdad, Moralidad, Eficacia,
Economia, Celeridad, Transparencia,
Acuerdo 137 de Enero 14 de 2010 - i .
. Imparcialidad, Objetividad y mérito
;::;4909 de sepfiembre 23 del, Lo Evauacisn del Desempefio laboral
Ley 1437 de Enero 18de 2011 [CON'MibUira al logor de las politicas, planes v|, o ooms  BvALUACION DEL DESEMPERO
- pogramas de la entidad, y estratégicamente se
EVALUACION DEL DESEMPENO|Decreto Ley 1567 de Agosto 05 evidenciard la  comespondencia  entre el )
LABORAL de 1998 desempefio individual y el institucional 2 SIS.TEMA TIPO DE EVALUACION DEL DESEMPNEO
Decreto 760 de Marzo 17 de 2005 £ DISENADO POR LA CNSC:
Decreto 1083 de Mayo 26 de 3. A 'rc.:vés de 'Iq Evaluaciéon del Desempefio se!
garantizaré el ingreso y la permanencia de los:
2015 . Lo :
Acuerdo 565 de 2016 servidores publicos; asi como tcrtmblén se,
promoverd el desempefio sobresaliente, la|
identificacién de necesidades de formacién vy
capacitacién y el acceso a los incentivos como!
reconocimiento por el buen desempefio.
Ley 909 de septiembre 23 de|l. A través del Plan de incentivos, se otorgarén
2004 reconocimientos r el buen desempefio,
Decreto Ley 1567 de Agosto 05|propiciando asi unap:ultuu de trabajo orier:)::da 1 FESCLOGIIN MEDIMITE LA CHAL SEADGIIR B
PLAN DE INCENTIVOS . g . PLANINSTITUCIONAL DE INCENTIVOS PARA CADA
de 1998 alacalidad y productividad bajo un esquema de VIGENCIA
Decreto 1083 de Mayo 26 de|mayor compromiso con los objetivos de la
2015 entidades
Acuerdo 565 de 2016
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Programa de
integral

seguridad social

Programas recreativ os, deportivos
y salud (promociény prevencion)

Programa para el fortalecimiento
de la vida familiar érea de calidad|
de vida laboral

Programa integraciéon

fortalecimiento de la cultura

organizacional

Programa adaptacién al cambio y
retiro del servicio

Programa de incentivos

Decreto Ley 1567 de 1998
Ley 909 del 23 de septiembre de
2004, paragrafo del Articulo 36.
Decreto 1083 de 2015, Articulos:

Articulo 2.2.10.1,2.2.10,2, 2.2.10.3,
2.2.10.4.2.2.10.5,2.2.10.6,2.2.10.7,
2.2.10.8,2.2.10.9.2.2.10.10,
22.10.11,.2.10.12,2.2.10.13,
2.2.10.14,2.2.10.15, 2.2.10.16.
22.10.17.

Ley 734 de 2002,

Satisfacer necesidades de ocio, entendimiento,
creacién, particip acién,

proteccién, entre otras.
Disefian programas
deportivos, recreativos,
promocién y prevencién de salud; los cuales
tienen cobertura para el funcionario y su grupo!
familiar (cényuge ocompariero(a) permanente,
los padres del empleado y los hijos menores de 18
afios o discapacitados mayores que dependan
econémicamente de él.

Realizar una acertada coordinacién y usos de los
programas de promociony prevencién, que en su
campo especifico deben asumir los diferentes:
organismos.

Comprende todas aquellas acciones
encaminadas a contribuir a la formacién integral
del servidor como persona, a través de su
reconocimiento y motivacién.

Mejorar de las relaciones del servidor con sy
medio laboral, familiar y social, a través del
desarrollo de diferentes actividades recreativas,
educativas y sociales, para fortalecer el conjunto

culturales:
vacacionales;

artisticos y

de valores.

Realizar actividades artisticas, ecolégicas, y
deportivas con el estimular la sana utilizacién del
tiempo libre de los servidores, sus hijos o nucleo
familiar.

Brindar un ambiente y condiciones laborales
percibidos por el servidor publico como
satisfactorio y propicio para su bienestar vy
desarrollo.

Brindar orientacién de las personas que se
encuentran préximas a su retiro laboral,
generando espacios de reflexiény adquisiciéon de
herramientas. que les permitan comprender que,
un cambio de rutina genera transformaciones en,
su estilo de vida, relaciones con las personas y en
lainteraccién con su entorno.

APGTHGTHPTO1 - ELABORACION, EJECUCION Y
EVALUACION DEL PLAN DE BIENESTAR SOCIAL

12. PLAN ANUAL DE VACANTES

Durante el ano 2016, en la entidad existian vacantes temporales y definitivas, de las cuales las
definitivas se dieron por renuncia del personal o acceso a pensiéon de jubilacién o vejez; y las
temporales se presentaron por encargo o comisiones de personal de carrera administrativa,
dejando en vacante temporal sus cargos de los cuales son titulares.

Con estos movimientos administrativos fueron suplidas algunas necesidades de personal, de
igual forma se realizaron vinculaciones de acuerdo a lo estipulado en la norma, las cuales
fueron registradas en el Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico.
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VACANTES
|__CANTIDAD CAUSAL _GRUPO FUNCIONAL NIVEL DENOMINACION | cODIGO | TIPO DE VINCULACION |
(Coordinar y contolar los pianes y programas del Fondo velandd
por su corfeco cumplmento con respecto a la planeacdn,
1 Renunca del Tader (1% Dicerbre de|<\/BDIRECCION FINANCIERA DIRECTIVO SUBDIRECTOR GENERAL  |0040 18 resupuesty, conlabidad, lesoreria y gesson Inanciers, de acuerdo| (- © ')“’"’" oo )
con las normes legales, fecales y admnraivas vigentes, para T
garantzar of cumpimento de las cbigaciones inanceras
SECRETARIA GENERAL - GRUPO| —— Adninsrer contolr y evauar of desarolo de les poltcas y
2 [Renunce del tiar INTERNO DE TRABAI GESTION[PROFESIOAL  |cof TROVIL 2028 18 garartzar ol Carrera Admnsrava
TALENTO HUMANO cumpienento de las normas scbre i meteria
x?:::cm’;:‘ﬁg:g"gg —— [Asitr l Subdrector de Prestaciones Sociales en la superviscn
Renunca PROF 2028 1 akian cceso de Geston de Prestacones| Admnt,
3 del wiar e i Delrosssion,  [EECOA 8 o y contol del proceso de & Carrera ana
PRESTACIONES ECONOMICAS Son
SECRETARIA GENERAL- GRUPO| Lievar y mantener acusizados los inventarios de ks bienes
16 de febrero de[INTERNO DE TRABAJO DE GESTION PROFESIONAL muebies & nmuebles de propiedad de la entdad para garantzar
4 Reunciadil Thise  |oyg BiEnEs, comPras v serwicios| ROFESOAL  lespeciaLizapo 2 hid informecin confable y oportuna sobre los mismos para la fome e[ @ AdTINSYala
|ADMINISTRATIVOS
Reaicar las acividades y sccones concernientes con  las|
SUBDIRECCION ~ FINANCIERA -
PROFESIONAL operacones de esoreria para garantzar el pago oportuno y elf(Lbre  Nombrament
s Renurca o Taser {1800 oce2011 [GRUPO_ NTERWO DE TRABAIOIPROFESION.  [Eofc T 2028 18 e B o aren ool s .
prestaciones y servioos que presta ol Fondo,
'SUBDIRECCION DE PRESTACIONES|
SOCIALES - GRUPO INTERNO DE [S—— [Asstr ol Subdreckor de Prestaciones Socales en la supervisdn,
6 e Thie |20 ariode ZHSITRABA, | DE _ CESTIONIPROFESO. |coreriazago 2028 18 v akuacin y control el proceso de Gesion de servicos de sakud, a|Carrera Admn¥atva
PRESTACION DE SERVICIOS que tengan derecho los usuarics de ka entdad
SALUD
14 de Fetrero de| PROFESIONAL Resicar e estidio, andiss e nlerpretacién de las nommas para
7 Renunce el Taser [0 (OF ICINA ASESORA WRIDICA proFesion.  [EROE SR 2028 14 Rssrfeatamodbeivandln. sy Carrers Admnexama
SUBDIRECCION DE PRESTACIONES ey . P R i e
SOCIALES- GRUPO INTERNO DE e s o o1
s [Reunci del Tadar TRABAIO ~ DE  GESTION|PROFESIOAL  |MEDICO ESPECIALISTA 2120 17 N e e lCarem Mdviisrisva
PRESTACION DE SERVICIOS DE SRS S Fandn. 0 Pt Jaon, oo
Naconaies de Colomba
SALUD
SECRETARIA GENERAL - GRUPO| Realzar —m-:“ l:ﬂF“ :ﬂ. a m:ﬂ\ y
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Anexo 1 documento REPORTE SIGEP VINCULACIONES, enero de 2017.

13. PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

En el proceso de prevision de empleos requeridos en el Fondo de Pasivo Social de Ferrocarriles
Nacionales de Colombia, es importante reconocer que las alternativas son: la administracién
del personas vinculado a la planta y en el caso de la entidad es acudir a fuentes externas con el
ingreso de nuevas personas surtiendo los procesos de seleccién previstos por la Ley o por
medios de contratacién en diferentes modalidades, especialmente los que estan relacionados
con la Comisién Nacional del Servicio Civil. En la actualidad la entidad ha utilizado los
diferentes mecanismos y medidas necesarias para suplir las necesidades de personal.
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14. PLAN OPERATIVO DEL RECURSO HUMANO 2017

Plan Operativo del Recurso Humano 2017

objetivo especifico Actividad Fecha de Inicio Fecha Final Responsable

e I R =T
e, nige.co 80/01/2017 30/012017 Profesional

humano recursos humano

responsable

Desarrollar el Plan de|Formular ydesarrollar

Bienestar para contribuir|el programa de

al mejoramiento de la|bienestar e incentivos Coordinadora GIT- GTH
calidad de vida de|2016. 04/01/2017 15/12/2017 Profesional

servidores del Fondo responsable

Pasivo.

Fortalecer la cultura dela|Formular y desarrollar

prevencién y manejo dejel programa de
los riesgos en el entorno|Seguridad en el Coordinadora GIT- GTH
laboral, a traves del |Trabajo 04/01/2017 15/12/2017 Técnico responsable

Sistema de Gestién vy
Seguridad en el Trabajo

Fortalecer las|Formular y desarrollar

capacidades, Plan Intitucional de

conocimientos y|Capacitacién

habilidades  de  los 01/02/2017 15/12/2017 Coordinhdors GIT- STH

& Técnico responsable
servidores en el puesto

de trabajo, a traves de la
implementacién del PIC
e P [
S Y 1308 02/01/2017 31/12/2017 Profesional
social de los servidores|que se presenten

3 responsable
de la entidad
Coordinar la evaluacién|Analizae los
del desempefio laboral y|resultados de la
calificacién de servicios|evaluacién del Coordinadora GIT- GTH
servidores del|desempefio laboral vy 04/01/2017 15/12/2017 Técnico responsable
la calificacién de los
servicios.
Administrajr la|Realizar el tramite Coordinadora GIT- GTH

vincu.lacié , permanencia |pertinente en cada una Profesional
y retiro de¢ servidores de|de las novedades vy responsable
la entida asi como los|requerimientos que se 02/01/2017 31/12/2017

imient d loz t Técnico responsable
requerimientos e oz|presenten At

exservidoges del FPS. Responsable
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S LACOUTURE PENALOZA
Director Genetal

Reviso:

Lujs Alfredo-Escobaf Rodriguez - Secretario General
Yaneth Farfan\Casallas - Profesional Especializado GTH -E-

Proyecto: Tatiana Pérez Sierra — Profesional GTH
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